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Nurul Aulia Rahma. 2021.  “Analisis Hubungan Pelatihan dan 
Pengembangan Karir Terhadap Peningkatan Kinerja di PDAM Kota Tegal” 
Peningkatan kinerja memiliki peranan yang sangat penting bagi keberhasilan 
suatu organisasi/perusahaan. Fenomena kinerja pegawai yang terjadi di PDAM Kota 
Tegal dituntut untuk meningkatkan kinerja sebab telah terjadi banyaknya keluhan 
dan pengaduan pelayanan seperti pengaduan air tidak mengalir, keberatan atas 
tagihan rekening, keluhan meteran air dari masyarakat serta pencapaian target yang 
belum sesuai dengan tujuan perusahaan akan berpengaruh terhadap kinerja pelayanan 
publik PDAM Kota Tegal. Upaya untuk meningkatkan kinerja yakni dengan 
keikutsertaan pegawai dalam pelatihan dan pengembangan. Dari data yang diperoleh 
periode 2019/2020 terdapat 11 pegawai dari 135 orang yang mengikuti pelatihan. 
Proses pengembangan karir ternyata belum sepenuhnya direncanakan dan 
disosialisasikan dengan baik dan konsisten. Program pelatihan sebagai upaya 
meningkatkan knowladge oleh PDAM Kota Tegal yang diadakan setiap 1 tahun 
sekali masih dianggap terlalu lama sehingga kurang mendapat respon dari para 
pegawai. 
 
          Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 
kuantitatif. Data penelitian merupakan data primer dimana pengumpulan data 
menggunakan metode kuesioner yang disebar ke seluruh pegawai PDAM Kota 
Tegal. Jumlah sampel yang digunakan sebanyak 57 responden. Alat analisis 
menggunakan uji prasyarat validitas, reliabilitas, korelasi rank spearman, Uji F, Uji 
T, dan determinasi. 
 
Hasil penelitian (1) variable pelatihan berpengaruh terhadap peningkatan 
kinerja dengan tingkat keberartian hubungan mendekati sempurna, (2) variabel 
pengembangan karir berpengaruh terhadap peningkatan kinerja dengan tingkat 
keberartian hubungan mendekati sempurna, (3) variabel independen pelatihan dan 
pengembangan karir berpengaruh simultan terhadap peningkatan kinerja, (4) 
konstribusi variabel independen pelatihan dan pengembangan karir sebesar 99,70% 
terhadap peningkatan karir, selebihnya sebesar 0,30% dijelaskan oleh faktor-faktor 
lain di luar variable yang diteliti. 
 
Kesimpulan dari penelitian ini adalah (1) Pelatihan berpengaruh terhadap 
peningkatan kinerja pegawai. (2) Pengembangan karir berpengaruh terhadap 
Peningkatan kinerja pegawai. (3) Pelatihan dan pengembangan karir berpengaruh 
secara simultan terhadap peningkatan kinerja pegawai. 
 






Nurul Aulia Rahma. 2021. “Analysis Of The Relationship Between 
Training And Career Development On Employee Performance Improvement At 
PDAM Kota Tegal" 
 
Performance improvement has a very important role for the success of an 
organization/company. The phenomenon of employee performance that occurs at 
PDAM Tegal City is required to improve performance because there have been many 
complaints and service complaints such as complaints of not flowing water, 
objections to account bills, water meter complaints from the community and 
achieving targets that are not in accordance with company goals will affect 
performance. public service PDAM Tegal City. Efforts to improve performance are 
the participation of employees in training and development. From the data obtained 
for the 2019/2020 period, there were 11 employees from 135 people who attended 
the training. The career development process has not been fully planned and 
socialized properly and consistently. The training program as an effort to increase 
knowledge by PDAM Kota Tegal which is held once a year is still considered too 
long so that it does not get a response from the employees. 
 
 The research method used in this study is a quantitative method. The research 
data is primary data where data collection uses a questionnaire method which is 
distributed to all employees of PDAM Kota Tegal. The number of samples used as 
many as 57 respondents. The analysis tool uses a prerequisite test of validity, 
reliability, Spearman rank correlation, F test, T test, and determination. 
 The results of the study (1) training variables have an effect on increasing 
performance with a meaningful level of close to perfect relationship, (2) career 
development variables have an effect on increasing performance with a meaningful 
level of near perfect relationship, (3) independent variables of training and career 
development have a simultaneous effect on increasing performance, (4) the 
contribution of the independent variables of training and career development is 
99.70% to career advancement, the remaining 0.30% is explained by other factors 
outside the variables studied. 
 The conclusions of this study are (1) Training has an effect on improving 
employee performance. (2) Career development has an effect on improving 
employee performance. (3) Training and career development have a simultaneous 
effect on improving employee performance. 
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A. Latar Belakang Masalah 
Setiap manusia membutuhkan air bersih, hal ini mengingat air bersih 
merupakan salah satu kebutuhan yang sangat vital. Segala aktivitas masyarakat di 
berbagai aspek kehidupan manapun memerlukan air bersih. Tersedianya air bersih 
adalah mutlak untuk menunjang hidup yang sehat. Apalagi di daerah perkotaan 
yang tingkat pertumbuhan penduduknya tinggi, sehingga dirasakan semakin sulit 
untuk mendapatkan air bersih yang memenuhi syarat-syarat kesehatan. 
Ketersediaan air bersih merupakan salah satu modal dasar bagi pemerintah 
daerah, dalam hal ini PDAM untuk memenuhi kebutuhan air bersih bagi 
masyarakat kota Tegal. Namun pada kenyataannya, masih ada sebagian 
penyebaran air bersihnya kurang merata. Kondisi saat ini Kota Tegal memiliki 
tambahan idle capacity atau kapasitas air yang tidak terpakai sebanyak 40 liter per 
detik, jadi di tahun 2020 ditargerkan ada 4.000 SR baru, sampai dengan akhir 
2019, pemasangan SR PDAM Kota Tegal baru terlayani 71% SR, dengan jumlah 
30.600an pelanggan. Adapun target oleh pelanggan baru mencapai 80% di seluruh 
wilayah Kota Tegal (https://ayosemarang.com/read/2020, diakses 10 April 2021).  
Selain itu, banyak pengaduan tentang keluhan pelayanan yang mana salah 
satu pelayanan ini adalah pelayanan air bersih yang dikelola oleh Perusahaan 
Daerah Air Minum (PDAM). PDAM Kota Tegal sendiri merupakan salah satu 
perusahaan yang berstatus Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) yang 





memberikan pelayanan dalam bidang air bersih di Kota Tegal. Keberhasilan suatu 
perusahaan pada umumnya dicapai karena kemampuan manajemen dalam 
mengawasi, mengendalikan dan meramalkan beberapa kemungkinan baik jangka 
pendek maupun jangka panjang untuk memaksimalkan tujuan yang telah 
ditentukan dalam memberikan pelayanan dengan memperhatikan kemampuan 
ekonomi masyarakat, sehingga semakin menimbulkan rasa kepercayaan sekaligus 
meningkatkan kesetiaan masyarakat dengan PDAM Kota Tegal. 
Salah satu informasi mengenai gangguan aliran air yang pada umumnya 








Sumber : https://twitter.com/pdam_tegal 
Pemberian rusaknya pipa air transmisi PDAM mengakibatkan kelangkaan air 
bersih disejumlah wilayah Kota Tegal, salah satunya wilayah tegal sari. Sejumlah 
wilayah Kota Tegal yang mengalami dampak atas perbaikan kerusakan pipa 
transmisi PDAM itu antara lain, wilayah Kecamatan Tegal Selatan, Kecamatan 
Margadana, Kecamatan Tegal Timur terutama di kelurahan Panggung dan 





PDAM Kota Tegal dalam memberikan pelayanan dituntut untuk 
meningkatkan kinerja, hal ini berkaitan dengan banyaknya keluhan dan 
pengaduan pelayanan seperti pengaduan air tidak mengalir, keberatan atas tagihan 
rekening, keluhan meteran air dari masyarakat serta pencapaian target yang belum 
sesuai dengan apa yang ditargetkan dalam mencapai tujuan perusahaan tidak 
tercapainya tujuan perusahaan akan berpengaruh terhadap kinerja pelayanan 
publik PDAM Kota Tegal. Eksistensi PDAM di dalamnya terdapat sumber daya 
manusia (SDM) yang tidak bisa dipisahkan dari keberlangsungan hidup PDAM. 
Perusahaan harus memilih Sumber Daya Manusia yang tentunya berkompeten 
yang dapat mengikuti perkembangan teknologi dan ilmu pengetahuan khususnya 
di bidang pemanfaatan air bersih. Salah satu upaya untuk meningkatkan 
kemampuan kerja di samping kompetensi tersebut, yakni keikutsertaan pegawai 
dalam pelatihan dan pengembangan. Hal ini mengingat pelatihan dapat menjadi 
alternatif untuk meningkatkan kompetensi baik soft skill maupun hard 
skillpegawai. (Ramli Mile, Peggy A. Mekel, Merlyn Karuntu:2014).  
    Oleh karena itu, berdasarkan data yang diperoleh peneliti pada periode tahun 
2019/2020 terdapat 11 pegawai dari 135 pegawai yang mengikuti pelatihan atau 
diklat. Pelatihan tersebut diikuti oleh pegawai dari bagian Produksi, Distribusi dan 
Kehilangan Air PDAM. Nama pelatihannya adalah Management Pressure dan 
Pengenalan Air Valve dan Ultrasonic Flow Meter. Tujuan pelatihan tersebut agar 
pegawai dapat konsisten dan konsentrasi dalam hal penurunan kehilangan air, 
pelatihan tersebut terus berkelanjutan untuk meningkatkan sumber daya manusia 




          Pelatihan penggunaan alat flowmeter adalah untuk mengakurasi water 
meter. Apakah water meter itu masih bekerja dengan baik, atau kualitasnya sudah 
menurun. Kemudian air valve untuk membuang udara yang ada di dalam pipa dan 
menstabilkan aliran air. Repair clamp sendiri pula sangat dibutuhkan untuk 
percepatan penanganan kebocoran. Pelatihan yang dilakukan pegawai tersebut, 
seharusnya dapat  meningkatkan kinerja, namun kenyataan di lapangan masih 
terjadi kebocoran, hasil-hasil pelatihan belum dapat diterapkan oleh pegawai 
secara optimal. 
         Fenomena lain di samping adanya pelatihan yang belum mampu menangani 
kebocoran secara maksimal, yakni karir pegawai. Pengembangan karir pada 
dasarnya berorientasi pada perkembangan organisasi/perusahaan. Setiap 
organisasi harus menerima kenyataan bahwa eksistensinya di masa depan 
tergantung pada sumber daya manusia. Karir merupakan keseluruhan jabatan yang 
diduduki oleh seorang pegawai di suatu perusahaan. Semakin lama masa kerja 
seorang pegawai, maka ada keinginan untuk mendapat jabatan yang lebih baik. 
Setiap pegawai harus diberikan kesempatan oleh perusahaan untuk 
mengembangkan karirnya. 
  Pengembangan karir sebagai proses dan kegiatan mempersiapkan pegawai 
untuk menduduki jabatan dalam perusahaan yang akan dilakukan pada masa 
mendatang, ternyata belum sepenuhnya direncanakan dan belum ada 
sosialisasinya dengan baik dan konsisten. Artinya pihak manajer atau pimpinan 
belum menyusun perencanaan sebelumnya tentang hal-hal dan cara yang perlu 




banyak para pegawai di PDAM Kota Tegal yang belum memahami tujuan 
pengembangan karir. 
Usaha pembentukan system pengembangan karir yang baik belum ada, 
sehingga para pegawai belum merasa terbantu untuk menentukan kebutuhan 
karirnya, serta belum mampu menyesuaikan antara kebutuhan pegawai dan tujuan 
organisasi. Pegawai cenderung menunggu kenaikan pangkat yang pada umumnya 
dilakukan setiap 4 tahun sekali dan kenaikan jabatan yang disesuaikan dengan 
kebutuhan perusahaan. Tahapan yang dilakukan didalam pengembangan karir 
dilakukan melalui program training atau pelatihan yang diadakan oleh PDAM 
Kota Tegal setiap 1 tahun sekali, bertujuan untuk meningkatkan knowledge para 
karyawan, namum pelaksanaan ini masih dianggap terlalu lama, sehingga kurang 
mendapat respon dari para pegawai. 
Setiap karyawan tetap di PDAM Kota Tegal memiliki hak memperoleh 
kenaikan pangkat, yaitu suatu penghargaan yang diberikan oleh pimpinan kepada 
para karyawan yang ada di PDAM Kota Tegal. Penghargaan tersebut diberikan 
atas prestasi kerja dan pengabdiannya.  
Pengembangan karir merupakan salah satu aspek penting dalam perusahaan 
karena pengembangan karir berkaitan dengan kesejahteraan sumberdaya manusia 
dan juga berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang ada dalam suatu 
perusahaan. Jika para karyawan sudah terpenuhi semua kebutuhannya, maka para 
pegawai akan lebih meningkatkan kinerjanya terhadap perusahaan itu sendiri, dan 
didalam mencapai suatu tujuan tidak hanya dibutuhkan modal saja tetapi 
karyawan yang berpengatahuan dan berwawasan luas juga berperan penting 




B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang diatas, maka dapat dirumuskan permasalahan 
penelitian sebagai berikut : 
1. Apakah terdapat hubungan antara pelatihan terhadap peningkatan kinerja di 
PDAM  Kota Tegal ? 
2. Apakah terdapat hubungan antara pengembangan karir terhadap peningkatan 
kinerja pegawai di PDAM kota Tegal ? 
3. Apakah ada hubungan antara pelatihan dan pengembangan karir secara 
simultan terhadap peningkatan kinerja di PDAM kota Tegal? 
 
 
C. Tujuan Penelitian 
Tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Untuk menganalisis pengaruh pelatihan terhadap peningkatan kinerja pegawai 
di PDAM kota Tegal. 
2. Untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap peningkatan 
kinerja pegawai di PDAM kota Tegal. 
3. Untuk menganalisis pengaruh pelatihan dan pengembangan karir secara 
simultan terhadap peningkatan kinerja pegawai di PDAM kota Tegal. 
 
D. Manfaat Penelitian 
Manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Manfaat Teoritis 




a. Sebagai pijakan dan referensi pada penelitian-penelitian selanjutnya 
yangberhubungan dengan peningkatan Sumber Daya Manusia. 
b. Dapat menambah wawasan bagaimana meningkatkan Sumber Daya 
Manusia dengan baik melalui Pelatihan dan Pengembangan Karir. 
2. Manfaat Praktis 
Secara praktis penelitian ini dapat bermanfaat sebagai berikut : 
a. Bagi Peneliti  
Dapat menambah wawasan dan pengalaman langsung tentang bagaimana 
cara meningkatkan Sumber Daya Manusia. 
b. Bagi Perusahaan 
Sebagai bahan rujukan untuk lebih mengenal tentang pelatihan, 
pengembangan karir yang bertujuan meningkatkan kinerja kerja pegawai 






A. Landasan Teori 
Beberapa ahli yang mengemukakan definisi Manajemen Sumber Daya Manusia 
(MSDM), antara lain : 
         Sofyandi (2011:6) menyatakan bahwa penerapan fungsi-fungsi manajemen 
yang berupa planning, organizing, leading, dan controlling dalam setiap aktivitas 
dapat diterapkan melalui manajemen sumber daya manusia. Sumber daya manusia 
mulai dari penarikan, seleksi, pelatihan, pengembangan sampai pemutusan 
hubungan kerja yang ditujukan bagi produktivitas perusahaan terhadap 
pencapaian tujuan organisasi agar lebih efektif dan efisien. (Ludfia Dipang:2013). 
 Sebelum sumber daya bekerja atau menerima tanggungjawab, mereka akan 
terlebih dulu menjalani pelatihan yang bertujuan untuk mengenal ruang lingkup 
pekerjaan mereka dan juga lebih spesifik akan pekerjaan yang akan mereka jalani. 
1. Kinerja Karyawan 
a. Pengertian Kinerja 
                 Kinerja merupakan kesuksesan seseorang dalam melaksanakan 
suatu pekerjaan. Kinerja adalah hasil yang diperoleh suatu organisasi baik 
organisasi yang bersifat profit oriented dan non profit oriented yang 
dihasilkan selama satu periode waktu (Fahmi, 2017:176).  Konsep kinerja 
pada dasarnya dapat dilihat dari dua segi,  yaitu kinerja karyawan dan 
kinerja organisasi. Kinerja organisasi merupakan indikator tingkatan 
prestasi yang dapat dicapai dan mencerminkan keberhasilan suatu 




organisasi. Kinerja bisa juga dikatakan sebagai sebuah hasil (output) dari 
suatu proses tertentu yang dilakukan oleh seluruh komponen organisasi 
terhadap sumber-sumber tertentu yang digunakan (input). Kinerja juga 
merupakan hasil dari serangkaian proses kegiatan yang dilakukan untuk 
mencapai tujuan tertentu organisasi. 
Kinerja dalam kontek manajemen adalah suatu ilmu yang memadukan 
seni di dalamnya, untuk menerapkan suatu konsep manajemen yang 
memiliki tingkat fleksibilitas yang representative dan aspiratif guna 
mewujudkan visi, dan misi perusahaan dengan cara mempergunakan orang 
yang ada di organisasi tersebut secara maksimal (Fahmi, 2017:176). 
Sedangkan siklus manajemen kinerja terdiri dari tiga fase yakni 
perencanaan, pembinaan dan evaluasi. Perencanaan merupakan fase 
pendefinisian dan pembahasan peran, tanggung jawab dan ekspektasi yang 
terukur. Perencanaan membawa pada fase pembinaan dimana karyawan 
dibimbing dan dikembangkan mendorong mengarahkan upaya mereka 
melalui dukungan, umpan balik dan penghargaan. Evaluasi kinerja 
karyawan sesungguhnya dikaji dan dibandingkan dengan ekspektasi yang 
telah ditetapkan dalam rencana kerja (Sedarmayanti, 2016:31).  
Bagi suatu organisasi, kinerja merupakan hasil dari kegiatan 
kerjasama diantara anggota atau komponen organisasi dalam rangka 
mewujudkan tujuan organisasi. Kinerja didefinisikan sebagai hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 




dengan kualitas dan kuantitas dan waktu. Kinerja merupakan gambaran hasil 
kerja yang dilakukan seseorang, atau dengan kata lain kinerja unjuk kerja 
seseorang. Unjuk tersebut terkait dengan tugas apa yang diemban oleh 
seseorang yang merupakan tanggung jawabnya (Uno dan Lamatenggom 
2014:69).  
Dari berbagai pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja 
sebagai hasil kerja yang dicapai oleh seseorang karyawan yang disesuaikan 
dengan peran atau tugas dan tanggungjawabnya dalam suatu organisasi pada 
suatu periode waktu tertentu, yang dihubungkan dengan suatu ukuran nilai 
atau standar tertentu dari organisasi dimana seseorang dia bekerja. 
b. Tujuan dan Sasaran Kinerja 
Tujuan kinerja menurut Wibowo (2011:48) adalah menyesuaikan 
harapan kinerja individual dengan tujuan organisasi. Kesesuaian antara 
upaya pencapaian tujuan individu dengan tujuan organisasi akan mampu 
mewujudkan kinerja yang baik. Ada beberapa tingkatan tujuan antara lain:  
1) Corporate level merupakan tingkatan dimana tujuan dihubungkan 
dengan maksud dan nilai-nilai dan rencana strategis dari organisasi 
secara menyeluruh untuk di capai.  
2) Senior manajemen level merupakan tingkatan dimana tujuan pada 
tingkat ini mendefinisikan kontribusi yang diharapkan dari tingkat 
manajemen senior untuk mencapai tujuan organisasi. 
3) Business-unit, functional atau departement level merupakan tingkatan 




target dan proyek yang harus diselesaikan oleh unit bisnis, fungsi atau 
depertemen.  
4) Team level merupakan tingkatan dimana tujuan tingkat tim dihubungkan 
dengan maksud dan akuntabilitas tim, dan kontribusi yang diharapkan 
dari tim. Individual level yaitu tingkatan dimana tujuan dihubungkan 
pada akuntabilitas pelaku, hasil utama, atau tugas pokok yang 
mencerminkan pekerjaan individual dan fokus pada hasil yang 
diharapkan untuk dicapai dan kontribusinya pada kinerja tim, 
depertemen atau organisasi. (Wibowo, 2011) 
Menurut Mangkunegara (2011:20), adapun bagi para pegawai, tujuan 
pelaksanaan manajemen kinerja adalah:  
1) Membantu para pegawai untuk mengerti apa yang seharusnya mereka 
kerjakan dan mengapa hal tersebur dikerjakan serta memberikan 
kewenangan dalam mengambil keputusan.  
2) Memberikan kesempatan bagi para pegawai untuk mengembangkan 
keahlian dan kemampuan baru.  
3) Mengenali rintangan-rintangan peningkatan kinerja dan kebutuhan 
sumber daya yang memadai.  
4) Pegawai memperoleh pemahaman yang baik mengenai pekerjaan dan 
tanggung jawab kerja mereka. 
c. Dimensi dan Indikator Kinerja 
              Kinerja merupakan gambaran hasil kerja yang dilakukan seseorang, 
atau unjuk kerja seseorang. Unjuk kerja tersebut terkait dengan tugas apa 




memiliki sasaran yang harus sejalan, relevan dan memberi nilai tambah 
terhadap hasil kerja tersebut. 
1) Dimensi Kinerja 
Ada enam kategori hasil yang digunakan untuk mengukur nilai kinerja 
pegawai atau fungsi pekerjaan menurut Kaswan (2017:279) : 
a) Kualitas 
Seberapa jauh/baik proses atau hasil menjalankan aktivitas mendekati 
kesempurnaan, ditinjau dari kesesuaian dengan cara ideal menjalankan 
kegiatan atau memenuhi tujuan yang dikehendaki oleh aktivitas. 
1) Menguasai pekerjaan 
Aktivitas pegawai/karyawan yang baik yang mampu melaksanakan 
tugas, pokok dan fungsi sesuai dengan kedudukan atau jabatannya 
di tempat kerja. 
2) Mengelola proses pelaksanaan pekerjaan 
Aktivitas pegawai/karyawan yang baik yang mampu mengelola 
proses pelaksanakan pekerjaan rutin setiap hari sesuai dengan 
kedudukan atau jabatannya di tempat kerja. 
3) Memenuhi tujuan 
Aktivitas karyawan yang baik,dapat memenuhi tujuan organisasi. 
b) Kuantitas 
1) Jumlah yang dihasilkan, konteknya adalah terkait 
denganbanyaknya pekerjaan atau banyaknya waktu yang 




2) Jumlah unit, adalah terkait dengan banyaknya unit kerja seiring 
dengan banyak pekerja yang bekerja di unit/bagian tersebut. 
3) Jumlah siklus, adalah terkait dengan banyaknya rangkaian 
kegiatan yang dilakukan oleh pekerja. 
c) Ketepatan waktu 
Seberapa jauh/baik sebuah aktivitas diselesaikan atau hasil 
yang diproduksi, pada waktu paling awal yang dikehendaki dari sudut 
pandang koordinasi dengan output yang lain maupun memaksimum 
waktu yang ada untuk kegiatan-kegiatan lain. 
d) Efektivitas biaya 
Seberapa jauh/baik sumber daya organisasi (manusia, moneter, 
teknologi, bahan) dimaksimumkan dalam pengertian memperoleh 
keuntungan tertinggi atau pengurangan dalam kerugian dari masing-
masing unit, atau contoh penggunaan sumber daya. 
e) Kebutuhan untuk supervisi 
Seberapa baik seorang karyawan dapat melaksanakan fungsi 
kerja tanpa bantuan pengawasan atau memerlukan intervensi 
pengawasan untuk mencegah hasil yang merugikan. 
f) Dampak interpersonal/kontekstual kinerja 
Seberapa jauh/baik karyawan meningkatkan harga diri, itikad 
baik (goodwill) dan kerja sama antar sesama karyawan dan bawahan. 
(Kaswan,  2017:279) 
Dimensi dan indikator kinerja pegawai menurut Mangkunegara 




a) Kualitas kerja  
Menunjukan kerapihan, ketelitian, keterkaitan hasil kerja dengan 
tidak mengabaikan volume pekerjaan.Kualitas kerja yang baik dapat 
menghindari tingkat kesalahan dalam penyelesaian pekerjaan yang 
dapat bermanfaat bagi kemajuan instansi.Indikatornya yaitu 
kerapihan, kemampuan dan keberhasilan. 
b) Kuantitas kerja  
Menunjukan banyaknya jumlah jenis pekerjaan yang dilakukan dalam 
satu waktu sehingga efisiensi dan efektivitas dapat terlaksana sesuai 
dengan tujuan instansi.Indikatornya yaitu kecepatan dan kepuasan. 
c) Tanggung jawab  
Menunjukkan seberapa besar pegawai dalam menerima dan 
melaksanakan pekerjaannya, mempertanggung jawabkan hasil kerja 
serta sarana dan prasarana yang digunakan dan perilaku kerjanya 
setiap hari.Indikatornya yaitu hasil kerja, pengambilan keputusan, 
sarana dan prasarana. 
d) Kerja sama  
Kesediaan pegawai untuk berpartisipasi dengan pegawai yang lain 
secara vertikal dan horizontal baik di dalam maupun di luar pekerjaan 
sehingga hasil pekerjaan akan semakin baik. Indikatornya yaitu 
kekompakan dan hubungan baik dengan rekan kerja dan atasan. 
e) Inisiatif  
Inisiatif dari dalam diri anggota perusahaan untuk melakukan 




perintah dari atasan atau menunjukan tanggung jawab dalam 
pekerjaan yang sudah kewajiban seorang pegawai.Indikatornya yaitu 
kemandirian. 
2) Indikator Kinerja 
      Indikator kinerja digunakan untuk meyakinkan bahwa kinerja hari 
demi hari oraganisasi atau unit kerja yang bersangkutan menunjukkan 
kemajuan dalam rangka dan/atau menuju tujuan dan sasaran yang telah 
ditetapkan. Indikator kinerja memiliki beberapa fungsi, langkah dan jenis 
sebagai berikut. 
a) Memperjelas tantang apa, berapa, dan kapan suatu kegiatan 
dilaksanakan. 
b) Menciptakan konsensus yang dibangun oleh berbagai pihak terkait 
untuk menghindari kesalahan interpretasi selama pelaksanaan 
kebijaksanaan/program/kegiatan dan dalam menilai kerjanya termasuk 
kinerja instansi pemerintah yang melaksanakannya. 
c) Membangun dasar bagi pengukuran, analisis, dan evaluasi kinerja 
organisasi/unit kerja (Uno dan Lamatenggo, 2014:241).          
c. Faktor-faktor yang  Mempengaruhi Kinerja 
      Faktor yang mempengaruhi kinerja dikemukakan sebagai berikut : 
1) Faktor Kemampuan 
             Secara psikologi, kemampuan terdiri dari kemampuan dalam hal 
kepintaran dan juga kemampuan dalam hal keahlian. Artinya karyawan 




mudah mencapai kinerja yang diharapkan, di samping itu karyawan perlu 
ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 
2)  Faktor Motivasi 
               Motivasi dipahami sebagai faktor–faktor yang mengarahkan dan 
mendorong perilaku dan keinginan seseorang untuk melakukan suatu 
kegiatan yang dinyatakan dalam bentuk usaha yang keras atau lemah. 
Faktor–faktor itu sering kali disebut dengan motivasi, sebagai tujuan 
yang diinginkan yang mendorong orang berperilaku tertentu, sehingga 
motivasi sering pula diartikan dengan keinginan, tujuan, kebutuhan, atau 
dorongan–dorongan dan sering dipakai sebagai secara bergantian untuk 
menjelaskan motivasi seseorang, motivasi dalam kontek motivasi kerja 
merupakan salah satu faktor yang turut menentukan kinerja seseorang. 
Besar atau kecilnya pengaruh motivasi pada kinerja seseorang tergantung 
pada seberapa banyak intensitas motivasi yang diberkan (Uno, 2016:71). 
2. Pelatihan Kerja 
a. Pengertian Pelatihan Kerja 
Pelatihan atau training is the intentional act profiding means for 
learning to take place (pelatihan adalah tindakan yang disengaja 
memberikan alat agar pembelajaran dapat dilaksanakan). Pelatihan adalah 
proses membantu pegawai agar memperoleh efektivitas dalam pekerjaan 
sekarang atau yang akan datang melalui pengembangan, kebiasaan, 
fikiran, dan tindakan kecakapan, pengetahuan dan sikap (Sedarmayanti, 
2016:177-178). Pelatihan tenaga kerja bagi perusahaan merupakan 




mempengaruhi tingkat produktivitas kerja dan prestasi tenaga kerja itu 
sendiri dan organisasi perusahaan dimana para karyawan tersebut bekerja. 
(Sunyoto, 2012:137)  
Program pelatihan (training) bertujuan memperbaiki penguasaan 
berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja untuk kebutuhan 
sekarang, sedangkan pengembangan bertujuan untuk menyiapkan 
karyawannya untuk memangku jabatan tertentu di masa datang (Triyono, 
2012:73). Pelatihan ini dilaksanakan untuk karyawan baru agar dapat 
menjalanankan tugas. Bagi karyawan lama guna meningkatkan mutu 
pelaksanaan tugasnya sekarang maupun masa yang akan datang. Pelatihan 
dan pendidikan merupakan proses yang berkelanjutan bukan proses sesaat 
saja.  
Pelatihan secara formal dilakukan oleh organisasi dengan 
menggunakan biaya yang tersedia. Pengembangan ini dilakukan karena 
tuntutan organisasi, dan persaingan yang semakin tinggi. Pengembangan 
semacam ini di harapkan dapat memenuhi kebutuhan organisasi, baik untuk 
sekarang maupun untuk masa yang akan datang. Bagi karyawan,pelatihan 
bermanfaat karena akan mempunyai dan memiliki kemampuan, keahlian, 
serta keterampilan yang lebih tanpa mengeluarkan biaya.  Pelatihan Iebih 
terarah pada peningkatan kemampuan dan keahlian SDM organisasi yang 
berkaitan dengan jabatan atau fungsi yang menjadi tanggung jawab individu 
yang bersangkutan saat ini (current job oriented). Sasaran yang ingin 
dicapai dan suatu program pelatihan adalah peningkatan kinerja individu 




formal, menyangkut antisipasi kemampuan dan keahhan individu yang 
harus dipersiapkan bagi kepentingan jabatan yang akan datang. Sasaran dan 
program pengembangan menyangkut aspek yang lebih luas yaitu 
peningkatan kemampuan individu untuk mengantisipai perubahan yang 
mungkin terrjadi tanpa direncanakan (unplened change) atau perubahan 
yang direncanakan (planed change). (Syafaruddin:2011:2 17) 
Disebutkan dalam Pasal 9 Undang-undang Ketenaga kerjaan Tahun 
2003, pelatihan kerja diselenggarakan dan diarahkan untuk membekali, 
meningkatkan dan mengembangkan kompetensi kerja, meningkatkan 
kemampuan, produktivitas, dan kesejahteraan. Tujuan pelatihan dan 
pengembangan SDM pada dasarnya dikelompokan ke dalam lima bidang 
yakni (1) memperbaiki kinerja, (2) memutakhirkan keahlian para karyawan 
sesuai kemajuan teknologi, (3) mengurangi waktu pembelajaran bagi 
karyawan baru agar kompeten dalam pekerjaan, (4) membantu memecahkan 
masalah operasional, dan (5) mempersiapkan karyawan untuk promosi. 
b. Tujuan dan Manfaat Pelatihan 
Menurut Marwansyah (2016:156) tujuan pelatihan adalah sebagai berikut: 
1) Meningkatkan kesadaran diri individu. 
2) Meningkatkan keterampilan individu satu bidang keahlian atau lebih. 
3) Meningkatkan motivasi individu untuk melaksanakan tugas atau 
pekerjaannya secara secara memuaskan. 






1) Manfaat untuk karyawan  
a) Membantu karyawan dalam membuat keputusan dan pemecahan 
masalah yang lebih efektif.  
b) Melalui pelatihan dan pengembangan, variabel pengenalan, 
pencapaian prestasi, pertumbuhan, tanggung jawab dan kemajuan 
dapat diinternalisasi dan dilaksanakan.  
c) Membantu mendorong mencapai pengembangan dan rasa percaya 
diri. 
d) Memberi informasi tentang meningkatnya pengetahuan 
kepemimpinan, keterampilan, komunikasi dan sikap. 
e) Meningkatkan kepuasan kerja dan pengakuan.  
2) Manfaat untuk perusahaan 
a) Mengarahkan untuk meningkatkan profitabilitas atau sikap yang lebih 
positif terhadap orientasi profit.  
b) Memperbaiki pengetahuan dan keahlian pada semua level perusahaan. 
c) Memperbaiki moral SDM. 
d) Membantu karyawan untuk mengetahui tujuan perusahaan. 
e) Menciptakan image perusahaan yang lebih baik. 
3) Manfaat hubungan SDM, intra dan antar grup dan pelaksanaan kebijakan. 
a) Meningkatkan komunikasi antar grup dan individual. 
b) Membantu dalam orientasi karyawan baru dan karyawan transfer. 
c) Memberi informasi tentang kesamaan kesempatan dan aksi afirmatif. 
d) Meningkatkan keterampilan interpersonal. 




c. Dimensi dan Indikator Pelatihan Kerja 
Dimensi dipahami sebagai makna-makna yang berbeda dikarenakan pada 
kelompok-kelompok yang berbeda. Kelompok-kelompok itu disebut dimensi. 
Adapun dimensi dan indikator pelatihan yakni : 
1) Instruktur  
a) Pendidikan  
Pendidikan lebih diarahkan pada peningkatan kemampuan 
(ability) seseorang melalui jalur formal dengan jangka waktu yang 
panjang, guna memaksimalkan penyampaian materi kepada peserta 
pelatihan. 
b) Penguasaan materi 
Bagi seorang instruktur merupakan hal yang penting untuk 
dapat melakukan proses pelatihan dengan baik sehingga para peserta 
pelatihan dapat memahami materi yang hendak disampaikan.  
2) Peserta  
a) Semangat mengikuti pelatihan 
Salah satu faktor yang menentukan proses pelatihan, jika 
instruktur bersemangat dalam memberikan materi pelatihan maka 
peserta pelatihan bersemangat mengikuti program pelatihan, dan 
sebaliknya. 
b) Seleksi 
Sebelum melaksanakan program pelatihan, perusahaan 
melakukan proses seleksi, yaitu pemilihan sekelompok orang yang 





a) Sesuai tujuan 
Materi yang diberikan dalam program pelatihan sesuai dengan 
tujuan pelatihan yang hendak dicapai oleh perusahaan. 
b) Sesuai komponen peserta 
Materi yang diberikan dalam program pelatihan akan lebih 
efektif apabila sesuai dengan komponen peserta sehingga program 
pelatihan tersebut dapat menambah kemampuan peserta.  
c) Penetapan sasaran 
Materi yang diberikan kepada peserta harus tepat sasaran 
sehingga mampu mendorong peserta pelatihan untuk mengaplikasikan 
materi yang telah disampaikan dalam melaksanakan pekerjaannya.  
4) Metode 
a) Pensosialisasian tujuan 
Metode penyampaian sesuai dengan materi yang hendak 
disampaikan, sehingga diharapkan peserta pelatihan dapat menangkap 
maksud dan tujuan dari apa yang disampaikan oleh instruktur.  
b) Memiliki sasaran yang jelas 
Agar lebih menjamin berlangsungnya kegiatan pelatihan 
sumber daya manusia yang efektif apabila memiliki sasaran yang jelas 







5) Tujuan  
Hasil yang diharapkan dari pelatihan yang diselenggarakan yaitu dapat 
meningkatkan keterampilan/ skill, pengetahuan dan tingkah laku peserta 
atau calon karyawan baru (Mangkunegara, 2011:57). 
d. Faktor yang perlu dipertimbangkan ketika akan melakukan pelatihan dan 
pengembangan antara lain : 
1) Kemampuan intelektual dalam memotivasi diri maupun kepandaian setiap 
individu tentu saja berbeda-beda. Hal ini bisa menjadi penghambat pelatih 
dalam menyampaikan materi karena penerimaan arti materi yang berbeda, 
sehingga pelatih harus membuat materi yang mencakup semua sumber 
daya manusia. 
2) Metode, materi dan analisis jabatan harus berguna bagi sumber daya 
manusia agar dapat menunjang pekerjaannya. 
3) Sumber daya manusia harus mempunyai motivasi yang cukup untuk 
mengikuti pelatihan, sehingga penerimaan materi didapat dengan 
maksimal. 
4) Partisipasi aktif, harus adanya partisipasi oleh sumber daya manusia. 
5) Penyeleksian peserta pelatihan, hanya sumber daya manusia yang sesuai 
klasifikasi yang dapat mengikuti pelatihan. 








3. Pengembangan Karir 
a. Pengertian Pengembangan Karir 
Setiap perusahaan perlu mengelola karir dan mengembangkannya 
dengan baik supaya produktivitas karyawan tetap terjaga dan mampu 
mendorong karyawan untuk selalu melakukan hal yang terbaik dan 
menghindari frustasi kerja yang berakibat penurunan kinerja perusahaan. 
Pengembangan karir adalah proses mengidentifikasi potensi karir pegawai 
dan materi menerapkan cara-cara yang tepat untuk mengembangkan 
potensi terebut. (Sunyoto:2012:56) 
Pengembangan karier merupakan salah satu upaya perusahaan dalam 
menciptakan dan mengembangkan sumber daya manusia yang unggul. 
Pengembangan karier menurut Rosalina (2016:3) adalah suatu kondisi 
yang menunjukkan adanya peningkatan status seseorang dalam suatu 
organisasi pada jalur karier yang telah ditetapkan dalam organisasi yang 
bersangkutan. Selain pelatihan, perusahaan juga memerlukan 
pengembangan sumber daya manusia. Pengembangan sumber daya 
manusia bertujuan untuk memperbaiki efektivitas kinerja karyawan agar 
mencapai hasil kerja yang sudah ditetapkan. 
b. Tujuan Pengembangan Karir 
Tujuan pengembangan karier menurut Handoko (2001:127) adalah 
sebagai berikut: 
1) Mengembangkan karyawan yang dapat dipromosikan. 
2) Menurunkan perputaran karyawan. 




4) Mendorong semangat dan gairah kerja karyawan untuk berkembang. 
5) Memuaskan kebutuhan karyawan. 
6) Mengurangi penimbunan, maksudnya adalah mengangkat kembali 
karyawan yang berkualifikasi untuk maju. 
7) Meningkatkan kemampuan karyawan. 
8) Membantu pelaksanaan rencana-rencana kegiatan yang disetujui. 
9) Meningkatkan suplai karyawan yang berkemampuan 
Pengembangan karier didasarkan pada faktor bahwa seseorang 
karyawan akan membutuhkan serangkaian pengetahuan, pelatihan dan mutasi 
kerja yang berkembang supaya bekerja dengan baik dalam suksesi posisi 
yang ditemui selama kariernya. Persiapan karier jangka panjang dari seorang 
karyawan untuk serangkaian posisi inilah yang biasa disebut pengembangan. 
Pengembangan mempunyai ruang lingkup yang luas dan lebih terfokus pada 
kebutuhan jangka panjang organisasi. 
c. Metode Pengembangan SDM 
Metode pengembangan sumber daya manusia,yaitu 1) Metode 
Pelatihan, 2) Understudy. 3) Job rotasi dan kemajuan bersama, 4) Coaching-
counseling. Ada dua fokus utama dalam pengembangan karir, yaitu fokus 
internal dan fokus eksternal. Fokus internal adalah tentang bagaiman seorang 
karyawan memandang karirnya, sedangkan fokus eskternal menunjukkan 
kedudukan secara aktual di duduki seorang karyawan. (Mangkunegara, 
2011:54) 





1) Career Planning 
Merupakan suatu bentuk rencana atau usaha seseorang dalam 
mewujudkan karirnya sendiri dan sadar atau tahu akan keterampilan, 
kepentingan, nilai, peluang, hambatan dan akibat-akibatnya. 
2) Career Manajemen 
Merupakan proses menunjukkan bagaimana organisasi mendesain dan 
melaksanakan program pengembangannya. Proses ini biasanya bersifat 
formal dan terorganisir. 
d. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Pengembangan Karir 
 Dalam perencanaan dan pengelolaan karir yang efektif, sejumlah 
faktor yang mempengaruhi pengembangan karir menurut Sunyoto 
(2012:138-139) : 
1) Hubungan pegawai dan organisasi 
Secara ideal, hubungan pegawai dan organisasi berada dalam hubungan 
yang saling menguntungkan, sehingga pada saat yang demikian 
organisasi dapat mencapai produktifitas kerja yang lebih tinggi. Namun 
kadangkala ada berbagai macam kendala yang dihadapi di lapangan.  
2) Personalia Karyawan 
Manajemen karir pegawai terganggu dengan adanya pegawai yang 
mempunyai personalitas yang menyimpang, seperti terlalu apatis, 
emosional, ambisius, curang, dan lain-lain. Seorang pegawai yang 
apatis akan sulit dibina karirnya sebab dirinya sendiri tidak perduli 
dengan karirnya sendiri. 




Aturan dalam manajemen karir sebuah organisasi menjadi kacau lantaran 
ada intervensi dari pihak luar. 
4) Politik dalam organisasi 
Perencanaan karir akan menjadi sekedar basa-basi ketika ada virus 
politicking seperti hubungan antar teman, nepotisme, feodalisme, dan 
lain sebagiannya. 
5) Sistem penghargaan 
Organisasi yang tidak mempunyai sistem penghargaan yang jelas (selain 
gaji dan insentif) akan cenderung memperlakukan pegawainya secara 
subyektif. Pegawai yang berprestasi baik dianggap sama dengan pegawai 
yang malas. 
6) Jumlah pegawai 
Semakin banyak jumlah pegawai maka semakin ketat persaingan untuk 
menduduki jabatan, demikian pula sebaliknya. Jumlah pegawai yang 
dimiliki sebuah organisasi sangat mempengaruhi manajemen karir yang 
ada. 
7) Ukuran organisasi  
Ukuran organsiasi dalam konteks ini berhubungan dengan jumlah jabatan 
yang ada dalam organisasi tersebut, semakin besar organisasi, semakin 
kompleks urusan manajemen karir pegawai. Namun, kesempatan untuk 
promosi dan rotasi pegawai juga lebih banyak.  
8) Kultur organisasi 
Sebagaimana masyarakat pada umumnya, organisasi juga mempunyai 




demokratis. Dan kultur ini sedikit banyak akan mempengaruhi 
pengembangan karir yang ada dalam organisasi tersebut. 
9) Tipe manajemen 
Ada berbagai tipe manajemen di sebuah organisasi. Ada manajemen 
yang lebih cenderung kaku, otoriter, tersentralisir, tertutup, tidak 
demokratis. Ada juga manajemen yang cenderung fleksibel, partisipatif, 
terbuka, dan demokratis. Jika manajemen kaku dan tertutup, maka 
keterlibatan pegawai dalam pembinaan karirnya sendiri cenderung 
minimal. Sebaliknya, jika manajemen cenderung terbuka, partisipatif, 
dan demokratis, maka keterlibatan pegawai dalam pembinaan karir 
mereka juga cenderung berkembang. (Sunyoto:2012:185-186) 
 
B. Penelitian Terdahulu 
Penelitian terdahulu menjadi acuan penulis untuk dapat memperkaya teori 
yang digunakan dalam mengkaji penelitian yang dilakukan. Berikut merupakan 
penelitian terdahulu berupa beberapa jurnal terkait dengan penelitian yang sedang 
dilakukan : 
1. Penelitian yang dilakukan oleh Wendy Wijaya (2013) yang berjudul “Analisis 
Pelatihan Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Pada Pabrik Kecap Wie 
Sin Di Lombok” dimana metode yang digunakan adalah metode kualitatif 
dengan teknik pengumpulan data berupa wawancara dan observasi. Peneliti 
menggunakan teknik triangulasi sebagai teknik menguji keabsahan data. Hasil 
analisis yang didapat proses pelatihan karyawan pabrik kecap Wie Sin 




bekerja, sedangkan dalam proses pengembangan karyawan, pabrik kecap We 
Sin menggunakan metode rotasi pekerjaan dan metode pelatihan. Persamaan 
yang antara lain: 1) variabel, dimana peneliti juga menggunakan variabel 
pelatihan dan pengembangan karir, 2) data yang digunakan peneliti juga data 
kuantitatif. 
2. Penelitian yang dilakukan oleh Ramli Mile, Peggy A. Mekel, dan Merlyn 
Karuntu (2014) yang berjudul “Analisis Terhadap pelatihan dan 
Pengembangan Karyawan bagi Peningkatan Kinerja di PT. Pegadaian 
Gorontalo Utara” dimana pelatihan dan pengembangan karyawan sebagai 
variabel independen lalu peningkatan kinerja sebagai variabel dependen. 
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah desriptif kualitatif. Dimana 
informan penelitian digunakan sebgai sumber bahan kajian, terutama 
mengungkapkan permasalahan teknik wawancara sesuai tipe penelitian 
kualitatif. Hasil penelitian mengungkapkan bahwa pelatihan dan 
pengembangan karyawan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja prusahaan 
di PT. Pegadaian Gorontalo Utara. Persamaan dalam penelitian ini adalah 
variabel pelatihan dan pengembangan karir, namun perbedaannya ada pada 
metode yang digunakan berupa metode  kuantitatif. 
3. Penelitian yang dilakukan oleh Ludfia Dipang (2013)yang berjudul 
“Pengembangan Sumber Daya Manusia Dalam Peningkatan kinerja Karyawan 
Pada PT. Hasjrat Abadi Manado” dimana pengembangan sumber daya manusia 
menjadi variabel independen sedangkan peningkatan kinerja karyawan sebagai 
variabel dependen. Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah 




sebanyak 69 orang dengan semua populasi dijadikan sampel berdasarkan 
pengambilan sampel jenuh. Metode pengumpulan data menggunakan 
wawancara, kuesioner dan studi kepustakaan.Persamaan ada pada variabel X 
(pengmebangan karir) dan variabel Y (Peningkatan kinerja). Selain itu analisis 
penelitiannya juga menggunakan regresi linier berganda. Namun dari 
penelitian ini terdapat perbedaan yaitu dimana peneliti menambahkan variabel 
X baru yaitu pelatihan dan juga analisis yang digunakan analisis kuantitatif. 
4. Penelitian dilakukan oleh Arum Aprillia Charismi, Mochmmad Djudi, dan Ika 
Ruhana (2016)yang berjudul “ Analisis Efektivitas Pelatihan (Studi Pada Unit 
Pengembangan Karir dan Kewirausahaan Universitas Brawijaya Malang)”. 
Peneltian ni menggunakan metode deskriptif kualitatif dengan pendekatan studi 
kasus. Dari hasil penelitian ini disimpulkan bahwa pelatihan yang 
diselenggarakan oleh pihak UPKK-B Malang sudah berjalan lancar dan sesuai 
dengan apa yang telah direncanakan namun belum efektif berdasarkan dengan 
pengukuran efektivitas pelatihan.Terdapat persamaan variabel X yaitu 
pelatihan. Ada juga perbedaannya yaitu peneliti menambahkan variabel X baru 
yaitu pengembangan karir, lalu metode yang digunakan adalah kuantitatif. 
5. Penelitian yang dilakukan oleh Mega Karinda, Jantje L. Sepang, Christoffel 
M.O Mintardjo (2016) yang berjudul “Kajian Terhadap Pelatihan Dan 
Pengembangan Karyawan Dalam Upaya Peningkatan Kinerja Pelayanan 
BANK Sulutgo Cabang Manado” dimana pelatihan dan pengembangan 
karyawan menjadi variabel independen dan upaya peningkatan kinerja menjadi 
variabel dependen. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 




dari beberapa informan yang diteliti. Hasil penelitian, perusahaan konsisten 
melakukan pelatihan karyawan dalam peningkatan kinerja pelayanan. Manfaat 
bagi perusahaan agar pegawai terlatih dan bekerja dengan kualitas kerja yang 
tinggi serta kuantitas kerja yang besar.Persamaannya berupa variabel X dan Y. 
Namun perbedaan yang ada pada penelitian ini ialah jika penelitian terdahulu 
bertujuan untuk mengkaji terhadap pelatihan dan pengembangan karir, 
sedangkan pada penelitian yang dilakukan peneliti bertujuan menganalisis 
variabel tersebut. Data yang digunakan peneliti terdahulu adalah kualitatif, 
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C. Kerangka Pemikiran Konseptual 
Kerangka pemikiran merupakan sebuah gambaran berupa konsep dimana 
didalamnya menjelaskan mengenai suatu hubungan antara variabel satu dengan 
variabel lainnya. 
1. Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan 
           Pelatihan dalam kontek penelitian ini adalah pelatihan kerja, pelatihan 
dan pengembangan yang pada umumnya bertujuan untuk memperbaiki 
penguasaan berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja untuk 
kebutuhan sekarang. Pengembangan bersifat luar karena menyangkut banyak 
aspek, seperti peningkatan dalam keilmuan, pengatahuan, kemampuan, sikap 




penguasaan berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja untuk 
kebutuhan sekarang, sedangkan pengembangan bertujuan untuk menyiapkan 
karyawannya untuk memangku jabatan tertentu di masa datang (Triyono, 
2012:73). Program pelatihan bertujuan untuk menutupi ‘gap’ antara 
kecakapan karyawan dengan permintaan jabatan, selain itu juga untuk 
meningkatkan efisiensi dan efektifitas kerja karyawan dalam mencapai 
sasaran kerja. Kinerja karyawan dipahami sebagai prestasi kerja atau hasil 
kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai SDM persatuan 
periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan 
tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Kinerja adalah tingkat 
keberhasilan dalam melaksanakan tugas dan kemampuan untuk mencapai 
tujuan yang telah ditetapkan. Dengan demikian apabila para karyawan 
melaksanakan semua tugas dan tanggung jawabnya didasari dengan disiplin, 
maka hasil yang dicapai meningkat. 
               Semakin seringnya karyawan mengikuti pelatihan yang sesuai 
dengan pekerjaannya, akan meningkatkan kinerja karyawan itu sendiri. 
Kinerja karyawan dapat ditingkatkan menjadi lebih besar dengan adanya 
peningkatan pelatihan karyawan. Adapun implikasi manajerial dari penelitian 
ini adalah jika kuantitas dan kualitas pelatihan semakin baik dan ditingkatkan, 
maka secara tidak langsung akan meningkatkan kinerja karyawan, dan 
memberikan kebebasan kepada karyawan untuk mengikuti jenis pelatihan 
sesuai dengan minatnya masing-masing. Selain itu jika metode pelatihan 




karyawan yang memiliki kompetensi yang diinginkan perusahaan, untuk 
mencapai tujuan perusahaan (Kusuma, Musadieq, & Nurtjahjono, 2015). 
2. Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan 
             Pengembangan karir dipahami sebagai aktivitas kepegawaian yang 
membantu pegawai-pegawai merencanakan karir masa depan mereka di 
perusahaan agar perusahaan dan pegawai yang bersangkutan dapat 
mengembangkan diri secara maksimum. Pengembangan karir adalah 
peningkatan pribadi yang dilakukan oleh seseorang untuk mencapai suatu 
rencana karier dan peningkatan oleh departemen personalia untuk mencapai 
suatu rencana kerja sesuai dengan jalur atau jenjang organisasi (I Komang, 
dkk 2012). Kinerja merupakan perilaku organisasi yang secara langsung 
berhubungan dengan pelayanan kerja, produk barang atau penyampaian jasa. 
Informasi tentang kinerja merupakan suatu hal yang sangat penting bagi 
karyawan karena dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah proses kinerja 
yang dilakukan organisasi selama ini sudah sejalan dengan tujuan yang 
diharapkan atau belum. Kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok 
orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai 
dengan tanggung jawab dengan hasil seperti yang diharapkan. 
                Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
peningkatkan kinerja Pegawai, artinya jika pengembangan karir pegawai 
lebih ditingkatkan lagi maka kinerja pegawai akan ikut meningkat. Penelitian 
ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Wirotomo dan Novita 





3. Pengaruh pelatihan dan pengembangan karir terhadap peningkatan 
kinerja  
             Teknologi berkembang sangat pesat dan organisasi yang tidak 
mampu merespons dengan baik kemajuan teknologi akan kalah dalam 
persaingan bisnisnya. Salah satu cara yang harus dilakukan adalah melatih 
karyawannya agar memiliki keterampilan terhadap teknologi yang 
berkembang tersebut. Pelatihan yang dilakukan dengan baik dan tepat akan 
memungkinkan kinerja karyawan menjadi baik. Menurut Agusta dan Sutanto 
(2013), pelatihan adalah proses mengajarkan karyawan baru atau yang ada 
sekarang, keterampilan dasar yang mereka butuhkan untuk menjalankan 
pekerjaan mereka. Menurut Komang (2012:1), pengembangan karir adalah 
peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana 
karir dan peningkatan oleh departemen personalia untuk mencapai suatu 
rencana kerja sesuai dengan jalur atau jenjang organisasi. Jadi betapa pun 
baiknya suatu rencana karir yang telah dibuat oleh seorang pekerja disertai 
oleh suatu tujuan karir yang wajar dan realistik, rencana tersebut tidak akan 
menjadi kenyataan tanpa adanya hubungan pengembangan karir yang 
sistematik dan programatik oleh perusahaan melalui departemen 
personalianya. Berdasarkan hasil ini dapat disimpulkan bahwa pengembangan 
karir dan pelatihan secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan (Uhing, Tewal dan Kaengke, 2018). 
              Kerangka pemikiran konseptual mengenai pengaruh  pelatihan  dan 







       






Gambar 1. Kerangka Pemikiran 
 
Keterangan : 
    Hubungan/Pengaruh  Parsial 
    Hubungan /Pengaruh Simultan 
 
D.   Hipotesis 
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap masalah penelitian yang 
kebenarannya harus diuji secara empiris. Hipotesis menyatakan hubungan apa 
yang dicari, atau yang ingin dipelajari. Hipotsis harus merupakan terkaan tentang 
hubungan-hubungan antar variabel. Ini berarti bahwa hipotesis mengandung dua 
atau lebih variabel-variabel yang dapat diukur ataupun secara potensial dapat 
diukur. Hipotesis harus cocok dengan fakta. Artinya hipotesis harus terang, 
kandungan konsep dan variabel harus jelas (Nazir, 2014:132-133). Hipotesis harus 
cocok dengan fakta. Artinya hipotesis harus terang, kandungan konsep dan 
variabelnya jelas. Hipotesis dalam penelitian ini: 
H1 “Terdapat hubungan antara pelatihan terhadap peningkatan kinerja 
di PDAM kota Tegal” 
H2 “Terdapat hubungan antara pengembangan karir terhadap 










H3 “Terdapat hubungan antara pelatihan dan pengembangan karir 








A. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan oleh peneliti mengenai Analisis Peningkatan 
Kinerja Melalui Pelatihan dan Pengembangan Karir diPDAM kota Tegal adalah 
penelitian kuantitatif. Dimana pada penelitian ini memandang suatu realitas yang 
dapat terukur dan hubungan variabelnya bersifat sebab akibat dimana data yang 
akan dihasilkan berupa angka-angka. 
 
B. Populasi, dan Sampel  
1. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: “objek/subjek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya” (Sugiyono, 2019:126). 
Populasi adalah keseluruhan subyek penelitian yang mempunyai karakteristik 
yang sama. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai PDAM  kota 
Tegal yang berjumlah 135 orang. Adapun jumlah tersebut secara status 
kepegawaian dibedakan menjadi dua, yakni pegawai tetap dan pegawai tidak 
tetap. Pegawai yang berstatus tetap berjumlah 129 orang dan pegawai yang 








Jumlah Populasi Penelitian 
 
No Nama Unit Kerja Jml (Orang) 
1 Adm. Keu (Kas dan Penagihan)  19 
2 Hubungan Langganan 3 
3 Teknik 6 
4 Kas & Penagihan 3 
5 Umum dan Kepegawaian 9 
6 Transmisi Distribusi 31 
7 Perencana dan Pengawasan 8 
8 WM & Rekening 24 
9 Sumber 8 
Jumlah : 135 
        Sumber : PDAM Kota Tegal 2020 
2. Sampel  
              Sampel merupakan bagian dari populasi. Berdasarkan jumlah 
populasinya, sebesar 135 maka jumlah sampel akan dihitung melalui 







n = Jumlah sampel 
N = Jumlah Populasi 
e = Tingkat kesalahan samplel (sampling error) biasanya 5% (Sugiyono, 
2019:137) 
Berdasarkan rumus di atas, diketahui sebesar 135orang, sedangkan tingkat 















n =   57,44681 
         Hasil tersebut dibulatkan menjadi 57 responden. Dengan demikian 
jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 57 pegawai (responden). Adapun 
rencana teknik pengambilan sampel (sampling) menggunakan teknik 
convinience sampling yaitu teknik pengambilan sampel (sampling)  anggota 
yang diambil atau dipilih berdasarkan kemudahan memperoleh data yang 
dibutuhkan, atau unit sampel yang ditarik mudah diukur dan bersifat kooperatif  
(Hamid, 2010). Jumlah sampel sebesar 57 responden dapat dirinci sesuai 
dengan bagian/unit kerja sebagai berikut: 
Tabel 3 
Jumlah Sampel Penelitian 
 
No Nama Unit Kerja Jml (Orang) 
Jml Persentase 
dari Populasi 
1 Administrasi Keuangan 2 11% 
2 Hubungan Langganan 1 33% 
3 Teknik 1 17% 
4 Kas & Penagihan 3 100% 
5 Umum dan Kepegawaian 3 33% 
6 Transmisi Distribusi 19 61% 
7 Perencana dan Pengawasan 6 75% 
8 WM & Rekening 22 92% 
Jumlah : 57 
        Sumber : PDAM Kota Tegal 2021 
 
C. Definisi Konseptual dan Operasionalisasi Variabel Penelitian 
1. Definisi Konseptual Variabel Penelitian 
          Menurut  Sugiyono (2015:2) variabel penelitian adalah segala suatu 




sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik 
kesimpulannya. Definisi operasional variabel yaitu variabel dengan arti atau 
menspesifikan kegiatan atau membenarkan suatu operasional yang 
diperlakukan untuk mengukur variabel tersebut. Definisi konseptual variabel 
adalah penarikan batasan yang menjelaskan suatu konsep secara singkat, jelas 
dan tegas. 
a. Pelatihan Kerja (X1) 
Pelatihan kerja merupakan proses membantu pegawai agar memperoleh 
efektivitas dakam pekerjaan sekarang atau yang akan datang melalui 
pengembangan, kebiasaan, fikiran, dan tindakan kecakapan, pengetahuan 
dan sikap. (Sedarmayanti, 2016:177-178)   
b. Pengembangan Karir (X2) 
Pengembangan karir adalah peningkatan pribadi yang dilakukan oleh 
seseorang untuk mencapai suatu rencana karier dan peningkatan oleh 
departemen personalia untuk mencapai suatu rencana kerja sesuai dengan 
jalur atau jenjang organisasi. (I Komang, dkk 2012) 
c. Kinerja Karyawan (Y) 
Kinerja karyawan merupakan gambaran hasil kerja yang dilakukan 
seseorang, atau dengan kata lain kinerja unjuk kerja seseorang. Unjuk 
tersebut terkait dengan tugas apa yang diemban oleh seseorang yang 
merupakan tanggung jawabnya. (Uno dan Lamatenggo, 2014:69) 
2. Operasionalisasi Variabel 
Operasionalisasi variabel dalam penelitian ini yang dimaksudkan adalah 




pegawai sebagai (Y). Operasionalisasi variabel pada dasarnya menjelaskan 
dimensi dan indikator pada setiap variabel independen dan dependen yang 
diteliti. Deskripsi setiap dimensi dan indikator variabel yang akan diteliti, 
selanjutnya akan digunakan untuk pembuatan kuesioner. 
Tabel 4 
Operasionalisasi Variabel 
Variabel Dimensi Indikator 
Item 









b. Kemampuan 2 
c. Keberhasilan 3 
Kuantitas 
Kerja 
a. Kecepatan 4 






b. Hasil kerja 7 
c. Sarana 8 













Inisiatif a. Kemandirian 13 
Pelatihan (X1) 
Intruktur 












b. Seleksi 4 
Materi 








































a. Emosional 2 
b. Apatis 3 








a. Nepotisme 6 


































a. Profesional 16 
b. Objektif  17 
c. Rasional 18 
Tipe 
manajemen 
a. Tertutup  19 
b. Terbuka 20 









D.   Metode Pengumpulan Data 
Pengumpulan data dalam penelitian kuantitatif ini yakni kuesioner dan 
dokumen. 
1. Kuesioner 
Kuesioner atau angket hanya berbeda dalam bentuk penyampaian 
pertanyaannya. Dalam kuesioner pertanyaan disusun dalam bentuk kalimat 
tanya (pertanyaan terbuka), sedangkan angket pertanyaan disusun dalam 
pertanyaan dengan kriteria jawaban yang telah disediakan (pertanyaan 
tertutup). Intrumen dari penyebaran kuesioner (angket) adalah kumpulan 
daftar pertanyaan (Sunyoto, 2013:63). Dalam kuesioner ini nantinya 
terdapat rancangan pertanyaan yang secara logis berhubungan dengan 
masalah penelitian dan tiap pertanyaan merupakan jawaban–jawaban yang 
mempunyai makna dalam menguji hipotesa. 
Peneliti menggunakan skala Likert menurut Sunyoto (2013:53) yakni 
mengukur ordinal karena hanya dapat membuat rangking, tetapi tidak dapat 
diketahui berapa kali responden lebih baik atau lebih buruk dari responden 
lainnya di dalam nilai skala. Contoh skala likert : 
STS  = Sangat tidak setuju   skor 1 
TS  = Tidak setuju   skor 2 
R  = Ragu   skor 3 
S  = Setuju   skor 4 




Skala ini mudah dipakai untuk penelitian yang terfokus pada responden 
dan obyek. Jadi peneliti dapat mempelajari bagaimana respon yang berbeda 
dari tiap–tiap responden. 
2. Uji Validitas Instrumen Penelitian 
Uji validitas digunakan untuk mengukur kesahihan atau valid tidaknya 
suatu instrumen penelitian yakni kuesioner. Validitas merupakan tingkat 
kemampuan suatu instrumen untuk mengungkapkan sesuatu yang menjadi 
sasaran pokok pengukuran yang dilakukan dengan instrumen tersebut. 
Instrumen dikatakan valid jika instrumen ini mampu mengukur apa saja yang 
hendak diukurnya, mampu mengungkapkan apa yang ingin diungkapkan. Uji 
validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik one shoot 
methode dengan bantuan program SPSS. Apabila nila r hitung instrumen 
lebih besar dari r tabel maka dinyatakan valid. Tentang uji validitas ini dapat 
disampaikan hal-hal pokoknya sebagai berikut. 
a. Uji validitas ini sebenarnya untuk melihat kelayakan butir-butir 
pertanyaan atau pernyataan dalam kuesioner tersebut dapat 
mendefinisikan suatu variabel. 
b. Daftar pertanyaan / pernyataan ini pada umumnya untuk mendukung 
suatu kelompok variabel tertentu. 
c. Uji validitas dilakukan untuk setiap butir soal, hasilnya dibandingkan 
dengan rtabel ; df = n-k dengan tingkat kesalahan 5%. 






Data yang diperlukan dalam rumus adalah : 
 
rxy = 
  Y)²( - Y²N X)²( - X²N 






rxy : Korelasi product moment 
X  : Jumlah skor yang diperoleh subjek dari seluruh item 
Y : Skor total yang diperoleh dari seluruh item 
X  :  Jumlah skor dalam distribusi X 
Y : Jumlah skor dakam distribusi Y 
X²  : Jumlah kuadrat dalam distribusi X 
Y² : Jumlah kuadrat dalam distribusi Y 
XY  : Jumlah keseluruhan X dikalikan Y 
n :  Banyaknya Responden (Noor, 2014:19). 
3. Uji Reliabilitas (Uji Keandalan) 
Reliabilitas menunjukkan sejauh mana suatu instrumen dapat 
memberikan hasil yang konsisten, apabila pengukuran dilakukan berulang-
ulang. Pengujian reliabilitas ini hanya dilakukan terhadap butir-butir yang 
valid, yang diperoleh melalui uji validitas. Untuk melihat tingkat 
reliabilitas data, SPSS memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas, 
jika Cronbach Alpha >0,6 maka reliabilitas pertanyaan bisa diterima, 
Ghozali (2016:42). Alat ukur atau instrumen pengumpul data harus 





























dari pengukuran jika diolah tidak memberikan hasil yang menyesatkan. 
Analisis validitas dan reliabilitas akan dilakukan dengan bantuan paket 
program SPSS (Statstical Product ServiceSolution). 
Dalam pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan teknik 
Alpha Cronbach, yang rumusnya sebagai berikut. 
 
 
Dimana rumus σ²  =  
Keterangan: 
r11 = reliabilitas instrumen 
k = banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal 
σ² = jumlah varians butir 
σ² = varians total (Noor, 2014:25) 
 
E. Metode Analisis Data 
Tujuan yang lazim dilakukan analisis data adalah untuk memperoleh 
informasi yang relevan yang terkandung dalam data tersebut dan 
menggunakan hasilnya untuk memecahkan masalah yang dinyatakan dalam 
bentuk satu atau lebih hipotesis nol. Sampel data yang dikumpulkan 
kemudian digunakan untuk menguji penolakan atau non penolakan hipotesis 
nol secara statistik. Jadi hipotesis tersebut menggambarkan permasalahan dan 
informasi relevan yang terkandung dalam data yang digunakan untuk menguji 




Bentuk data dalam penelitian ini adalah ordinal, merupakan data 
kuantitatif yang berbentuk peringkat/rangking, dimana makin kecil 
rangkingnya maka makin tinggi posisinya. Data yang bersifat ordinal akan 
diukur dengan skala ordinal. Uji statistik yang sesuai dengan data ordinal 
adalah rank order correlation, adapun variabel yang diukur dengan skala 
ordinal umumnya disebut variabel non parametik atau variabel non metrik 
(Ghozali, 2016:4). 
1. Analisis Korelasi Rank Spearman 
Analisis ini bertujuan untuk menetahui ada tidaknya pengaruh antara 
variabel Pelatihan kerja (X1), dan Pengembangan karir secara parsial 
terhadap Peningkatan kinerja (Y) karyawan PDAM Kota Tegal. Adapun 













   (Sugiyono, 2014:245) 
Dimana: 
ρ         : Koefisien korelasi Spearmen Rank 
 2d  : Total kuadrat selisih antar ranking 
n  : Jumlah sampel yang diteliti (n = 57) 
Inteprestasi atau tafsiran terhadap kuatnya hubungan antara satu variabel 












                                          Tabel 5 
Pedoman untuk memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi 
 
Interval koefisien Tingkat Hubungan 
0,00 – 0,19 
0,20 – 0,399 
0,40 – 0,599 
0,60 – 0,799 







2. Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Rank Spearman 
Langkah-langkah yang ditempuh melakukan uji t dalam korelasi rank 
spearman bila n lebih dari 30 maka uji signifikan menggunakan rumus: 
 
Untuk mengetahui harga t hitung ini signifikan atau tidak, maka perlu 
dibandingkan dengan t tabel, untuk taraf kesalahan tertentu dengan dk=n-2 
(Sugiyono, 2019:251-252). Langkah-langkah yang dimaksud adalah: 
a. Uji Hipotesis 
Formulasi Hipotesis 1 
Ho : Tidak ada hubungan yang signifikan antara pelatihan kerja 
dengan peningkatan kinerja. 







Formulasi Hipotesis 2 
Ho : Tidak ada hubungan yang signifikan antara pengembangan 
karir dengan  peningkatan kinerja. 
Ha : Ada hubungan yang signifikan antara pengembangan karir 
dengan  peningkatan kinerja. 
b. Ha dan Ho dalam bentuk statistik 
Ha : r ≠ 0 
Ha : r = 0 
c. Taraf Signifikan 
 Untuk menguji signifikan dari koefisien korelasi yang diperoleh, akan 
digunakan uji t dua pihak dengan menggunakan tingkat signifikan sebesar 
95% (atau α = 5%). 
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      -t                                                                      -t α/2 
Jika t hitung ≥ t table maka signifikan 
Jika t hitung ≤  t table maka  tidak signifikan 
 
 




d. Menghitung Nilai  Zhitung 
Uji Z adalah salah satu  uji statistika yang  pengujian hipotesisnya 
didekati dengan distribusi normal.  Uji Z dapat digunakan utuk menguji 
data yang sampelnya berukuran besar.  Jumlah sampel 30 atau lebih 
dianggap sampel berukuran besar.  Selain itu, uji Z ini dipakai untuk 
menganalisis data yang varians populasinya diketahui. Bila varians 
populasi tidak diketahui, maka varians dari sampel dapat digunakan 
sebagai penggantinya.   
Rumus Uji Z  untuk Ukuran sampel (n) besar, ≥ 30    adalah Z  
e. Kesimpulan : Ho ditolak ; Ho diterima 
3. Analisis Korelasi Berganda 
a. Korelasi berganda (multiple correlation) merupakan angka yang 
menunjukkan arah dan kuatnya hubungan antara dua variabel independen 
secara bersama-sama atau lebih dengan satu variabel dependen.  Rumus 

















Untuk mencari Rx1x2 : 
Bila X1 Tetap Rumus : 
)211).(11(











Bila X2 Tetap Rumus : 
)211).(21(






Bila Y Tetap Rumus : 
)211).(21(





        (Riduwan, 2014:232 
b. Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Berganda 
H1 “Terdapat hubungan pelatihan terhadap peningkatan kinerja di PDAM 
kota Tegal 
H2 “Terdapat hubungan pengembangan karir terhadap peningkatan 
kinerja pegawai di PDAM kota Tegal” 
H3 “Terdapat hubungan pelatihan dan pengembangan karir secara 
simultan terhadap peningkatan kinerja di PDAM kota Tegal”. 
Untuk mengetahui koefisien korelasi berganda antara pelatihan (X1) 
pengembangan karir dengan peningkatan kinerja  (Y) pegawai  PDAM Kota 
Tegal,  dilakukan dengan tahap-tahap sebagai berikut : 
1) Formulasi Hipotesis 
Ho : ρ = 0,  Tidak ada hubungan yang signifikan Pelatihan kerja (X1) dan 
Pengembangan karir (X2), secara simultan dengan variabel Peningkatan 
kinerja  (Y) karyawan PDAM Kota Tegal.   
Ha : ρ ≠ 0, Ada hubungan yang signifikan Pelatihan kerja (X1) dan 
Pengembangan karir (X2), secara simultan dengan variabel Peningkatan 
kinerja  (Y) karyawan PDAM Kota Tegal.   




Untuk menguji signifikan dari koefisien korelasi yang diperoleh, akan 
digunakan uji F dengan tingkat signifikan sebesar 95% (atau α = 5%). 
3) Kriteria Pengujian Hipotesis 
Kriteria untuk menerima atau menolak Ho yaitu: 
Jika Fhitung > Ftabel, maka Ho ditolak 
Jika Fhitung  < Ftabel, maka Ho diterima 
Gambar 3  






4) Menghitung nilai  
Adapun untuk menguji signifikansi dengan digunakan rumus sebagai 
berikut (Sugiyono, 2019:257): 
F =  
Keterangan: 
F = Besarnya  
R² = Koefisien Korelasi Ganda 
k   = Jumlah variabel independent 
n  = Jumlah anggota sampel 










c. Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi (R²) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan perubahan variabel independen yang 
disebabkan variabel dependen. Nilai Koefisien Determinasi berkisar antara 0 
sampai 1, suatu Koefisien Determinasi sebesar 1 berarti ada kecocokan 
sempurna. Sedangkan yang bernilai 0 berarti tidak ada hubungan antara 
variabel tak bebas dengan variabel yang menjelaskan. 
KP = r² x 100% 
Keterangan : 
KP : Besarnya Koefisien Penentu (Determinan) 


















HASIL PENELITIAN  DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum PDAM Kota Tegal 
1. Sejarah PDAM Kota Tegal 
Perusahaan Daerah Air Minum Kabupaten dan Kota Tegal  
merupakan perusahaan pemerintah yang telah diswastakan menjadi 
perusahaan daerah (Perusda) yang bergerak melayani kebutuhan air bersih di 
wilayah Tegal. Kegiatanya sendiri meliputi pemasangan sambungan 
pelanggan baru, perawatan sambungan yang telah ada serta pemutusan 
sambungan bagi pelanggan yang tidak lagi mempergunakan pasokan air dari 
PDAM ataupun pelanggan yang tidak membayar tagihan rekening yang telah 
di bebankan kepada pelanggan. (Perpamsi Jateng) 
Keberadaan PDAM di tegal sebagian besar sudah diketahui  oleh 
masyarakat. Pada umumnya kesulitan air bersih karena berada di  daerah 
pesisir pantai yang mengakibatkan air tanah masyarakat berasa asin. 
Keadaan inilah yang mendorong mereka untuk mendapatkan pasokan air 
bersih yang sehat dari pihak PDAM. Pemerintah melalui Nomor 5 Tahun 
1962 tentang Pendirian Perusahaan Daerah memutuskan untuk mendirikan 
PDAM guna untuk memenuhi kebutuhan masyarakat akan adannya air 
bersih dan sehat. (Sulistyo, 2010)  
PDAM telah ada sejak zaman Belanda, dimana mereka berhasil 
menemukan sumber air yaitu di daerah Bulakan, Bumijawa. Dikarenakan 





saluran air dari daerah pegunungan sampai dengan daerah kota tegal oleh 
pihak belanda yang dinamakan “WATER LEIDENG BEDRIEF OF 
PROVINCE MEDDEN JAVA” yang berarti saluran air minum yang berada 
di kekuasaan pemerintah provinsi. Saluran air minum air tersebut dibangun 
pada tahun 1917 sampai dengan 1933 dan langsung dioperasikan. Setelah 
bangsa jepang dating dan memenangi peperangan melawan Belanda, saluran 
air yang  adapun dikuasai olej pihak Jepang. Oleh pihak Jepang saluran air 
diganti denagn nama “SUWIDO” yang berarti SU berarti air dan WIDO 
berarti pipa sehingga dapat diartikan sebagai pipa yang menyalurkan air. 
(lilisnawati, 2019)  
Setelah penjajahan jepang berakhir SUWIDO berubah nama menjadi 
“Dinas Saluran Air Minum” dibawah pimpinan kepala dinas. Pada tanggal 
31 desember 1975 nama dan statusnya diganti menjadi Perusahaan Air 
Minum (PDAM) dan dipimpin oleh direktur. Dari tahun 1975 perusahaan ini 
terus berkembang karena keutuhan masyarakat akan air bersih terus 
bertambah dan meluas tidak hanya didaerah kota tetapi ke daerah lain di 
sekitarnya. Maka pemerintah daerah mendirikan kantor baru yang terletak di 
jalan hang tuah no. 29 dan diresmikan pada tanggal 12 februari 1979 oleh 
Bapak Sarjoe selaku Walikotamadya Daerah Tingkat II Tegal pada waktu 
itu(Sulistyo, 2010).  
2. Pedoman pokok dan wilayah kerja  
Perusahaan daerah air minum adalah suatu perusahaan yang  mempunyai 
wewenang untuk menyalurkan air bersih dan sehat kepada masyarakat, yang 




pembentukan perusahaan daerah yang memiliki tugas untuk 
mendistribusikan air bersih dengan cara pemasangan sambungan bari, 
dengan paying hukum Undang- Undang Nomor 5 Tahun 1962 tentang 
Pendirian Perusahaan Daerah. Kemudian berdasarkan Peraturan Pemerintah 
Nomor 7 Tahun 1986 tentang Perubahan Batas dan Luas Wilayah 
Kotamadya Daerah Tingkat II Tegal, Peraturan Daerah Tingkat II Tegal 
Nomor 6 Tahun 1988 tentang Perubahan Batas dan Luas Wilayah 
Kotamadya Daerah tingkat II Tegal dan memberlakukan semua Peraturan 
Daerah Kotamadya daerah Tingkat II Tegal serta keputusan Walikota Daerah 
Tingkat II Tegal di willayah Daerah Kotamadya Tingkat II Tegal. Serta 
Undang-Undang Nomor 22 Tahun 1999 tentang Pemerintahan Daerah, 
peraturan pemerintah Nomor 25 Tahun 2000  tentang Kewenangan 
Pemerintah Daerah dan Kewenangan Pemerintah Propinsi sebagai daerah 
Otonom. Maka atas dasar semua peraturan yang ada di wiliyah kerja yang  
dilakukan PDAM Kota Tegal hanya berada di daerah kota tegal dan 
sekitarnya saja.  
3. Visi, Misi dan Motto 
a. Visi 
Mewujudkan Perusahaan Daerah Air Minum Terbaik Dalam 
Integritas dan Pelayanan 
b. Misi 
1) Mengingkatkan Integritas dan Kompetensi Sumber Daya Manusia. 
2) Meningkatkan Kinerja Manajerial Perusahaan. 




4) Mengingkatkan Cakupan Pelayanan Air Bersih Perkotaan. 
5) Meningkatkan Kepuasan Pelanggan. 
6) Meningkatkan Kesejahteraan Karyawan. 
7) Berkontribusi Meningkatkan Pendapatan Asli Daerah. 
c. Motto 
Kerja, Senyum, Semangat, Ikhlas 
PDAM merupakan perusahaan pemerintah yang telah diswastakan menjadi 
Perusahaan Daerah yang bergerak melayani kebutuhan air bersih di 
wilayah Kota Tegal yang kegiatannya meliputi sambungan baru, 
perawatan sambungan yang telah ada serta pemutusan sambungan bagi 
pelanggan yang tidak lagi mempergunakan pasokan air dari PDAM 
tersebut ataupun pelanggan yang tidak membayar tagihan rekening yang 
telah dibebankan kepada pelanggan. 
4. Stuktur Organisasi Perusahaan 
Secara umum oraganisasi dapat diartikan sebagai system kerja  sama 
yang dijalankan setiap atau kelompok orang untuk mencapai tujuan yang 
telah ditetapkan sebelumnya. Dalam suatu organisasi sendiri, penerapannya 
juga menggunakan struktur organisasi yang secara umum dapat di artikan 
sebagai suatu susunan yang sitematis yang menggambarkan system dan 
aktifitas kerja sama. Bentuk struktur organisasi yang dimiliki oleh PDAM 
Kota Tegal adalah struktur organisasi garis (line), dengan maksud agar 
terdapat kesatuan pemerintah dan pembagian tugas serta tanggungjawab 
yang jelas. Sementara kedudukan staf disini diharapkan bisa memberikan 
























Sumber : PDAM 2021 
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B. Hasil Penelitian 
1. Deskripsi Responden  
a. Jenis Kelamin 
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh karakteristik responden 
berdasarkan jenis kelamin disajikan pada tabel  berikut ini: 
Tabel 6 
Profil Responden Menurut Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Jumlah Presentase 
1 Laki-laki 20 35,09% 
2 Perempuan  37 64,91% 
 Jumlah  57 100% 
Sumber : data primer yang diolah, 2021 
Berdasarkan hasil jawaban dari 57 responden yang mengisi 
kuesioner, terdapat sebanyak 20 (35,9%) responden berjenis kelamin laki-
laki dan sebanyak  (64,91%) responden berjenis kelamin perempuan. 
Maka dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini 
adalah responden dengan jenis kelamin perempuan. 
b.   Usia Responden 
Karakteristik responden berdasarkan usia yang diperoleh dalam 
penelitian ini, disajikan dalam tabel berikut. 
Tabel 7 
Profil Responden Menurut Usia 
 
No Umur  Jumlah Presentase 
1 < 20 Tahun 0 0 % 
2 21-30 Tahun 15 26,31% 
3 31-40 Tahun 20 35,08 % 
4 41-50 Tahun 17 29,82 % 
5 > 50 Tahun 5 8,77 % 
 Jumlah  57 100 % 




         Karakteristik responden berdasarkan usianya diklasifikasikan menjadi 
lima kelompok usia. Pengelompokkan dilakukan guna mempermudah dalam 
mendeskripsikan data. Berdasarkan hasil jawaban dari 57 responden dan 
memenuhi kriteria sebagai sampel penelitian, jumlah responden dalam 
kelompok usia < 20 Tahun, terdapat 0 (0%). Responden masuk dalam 
kelompok usia 21-30 Tahun, dan sebanyak 15 (26,31%) responden masuk 
dalam kelompok usia 31-40 Tahun, sebanyak 20 (35,08%) responden masuk 
dalam kelompok usia 41-50 Tahun, sebanyak 17 (29,82%) adapun responden 
masuk dalam usia >50 Tahun  sebanyak 5 (8,77 %) responden. 
2. Uji Pra Syarat Penelitian 
a. Hasil Validitas Tiap Butir Kuesioner Variabel Independen dan Variabel 
Dependen 
           Pengumpulan data atas variabel Pelatihan (X1) dan Pengembangan 
karir (X2) dan Peningkatan kinerja (Y) diperoleh melalui data primer 
berupa nilai (skor) kuesioner atau angket yang telah dijawab oleh 57 
responden. Sebelum diberikan kepada responden sesungguhnya, telah 
dilakukan uji coba terhadap 30 responden untuk memperoleh hasil uji 
validitas dan reliabilitas. 
1) Uji Validitas dan Reliabilitas Pelatihan (X1)  
            Hasil penghitungan uji instrumen (angket) variabel  independen 
yaitu Pelatihan (X1), Pengembangan Karir (X2) dan Peningkatan kinerja 






Tabel  8  










R hit > T tabel 
X1.1 0,761   0,361 Valid 
X1.2 0,403   0,361 Valid 
X1.3 0,653   0,361 Valid 
X1.4 0,551   0,361 Valid 
X1.5 0,689   0,361 Valid 
X1.6 0,674   0,361 Valid 
X1.7 0,774   0,361 Valid 
X1.8 0,720   0,361 Valid 
X1.9 0,517   0,361 Valid 
X1.10 0,677   0,361 Valid 
X1.11 0,659   0,361 Valid 
    Sumber : Data diolah. 
Tabel 8 diketahui hasil validitas tiap butir angket atau Pelatihan (X1) 
dengan derajat bebas n=30  diperoleh nilai rtabel = 0,361. Sedangkan nilai 
X11 (item angket variabel Pelatihan butir 1) = 0,761  ; X12 = 0,403 dan 
seterusnya sampai dengan butir 11 atau X111 = 0,659 yang ternyata > rtabel  
(0,361). Karena seluruh nilai rhitung > rtabel maka seluruh butir angket variabel 
Pelatihan (X1) adalah valid. Hasil reliabilitas Pelatihan (X1) sebagai berikut. 
 Tabel 9 
Reliability Statistics 
 
Cronbach's Alpha N of Items 
.856 11 
 
Tabel 9 reliabilitas statistik diketahui nilai Cronbach’s Alpha adalah 
0.856 lebih besar dari nilai standar reliabilitas sebesar 0,70 sehingga 




2) Validitas dan reliabilitas Pengembangan Karir (X2) 
Perhitungan validitas dan reliabilitas pada prinsipnya sama seperti di 
atas.  
Tabel 10   





R hitung Indek Validitas 




R hit > T tabel 
X2.1 0,923   0,361 Valid 
X2.2 0,785   0,361 Valid 
X2.3 0,694   0,361 Valid 
X2.4 0,425   0,361 Valid 
X2.5 0,634   0,361 Valid 
X2.6 0,827   0,361 Valid 
X2.7 0,811   0,361 Valid 
X2.8 0,780   0,361 Valid 
X2.9 0,412   0,361 Valid 
X2.10 0,597   0,361 Valid 
X2.11 0,581   0,361 Valid 
X2.12 0,382   0,361 Valid 
X2.13 0,549   0,361 Valid 
X2.14 0,727   0,361 Valid 
X2.15 0,912   0,361 Valid 
X2.16 0,849   0,361 Valid 
X2.17 0,897   0,361 Valid 
X2.18 0,704   0,361 Valid 
X2.19 0,787   0,361 Valid 
X2.20 0,687   0,361 Valid 
X2.21 0,908   0,361 Valid 
Sumber : data diolah 
Tabel di atas diketahui hasil validitas tiap butir angket Pengembangan 
Karir (X2) dengan n=30  diperoleh nilai rtabel = 0,361. Sedangkan nilai X21 
(item angket variabel Pengembangan Karir  (X2) butir 1) = 0,923  ; X22 = 
0,785 ; dan seterusnya sampai X221 = 0,908 yang ternyata > rtabel  (0,361). 




Pengembangan Karir (X2) adalah valid. Adapun hasil Reliabilitas 
Pengembangan Karir (X2) sebagai berikut. 
 Tabel 11 
Reliability Statistics 
 
Cronbach's Alpha N of Items 
.939 21 
 
Tabel 11 reliabilitas statistik diketahui Nilai Cronbach’s Alpha adalah 
0,939 lebih besar dari nilai standar reliabilitas sebesar 0,70 sehingga 
dikatakan bahwa reliabilitas pertanyaan-pertanyaan tersebut sangat baik. 
3)   Uji validitas dan Reliabilitas Peningkatan Kinerja (Y) 
Tabel 12 










R hit > T tabel 
Y.1 0,725   0,361 Valid 
Y.2 0,731   0,361 Valid 
Y.3 0,799   0,361 Valid 
Y.4 0,584   0,361 Valid 
Y.5 0,536   0,361 Valid 
Y.6 0,374   0,361 Valid 
Y.7 0,584   0,361 Valid 
Y.8 0,583   0,361 Valid 
Y.9 0,714   0,361 Valid 
Y.10 0,575   0,361 Valid 
Y.11 0,721   0,361 Valid 
Y.12 0,799   0,361 Valid 
Y.13 0,549   0,361 Valid 
   Sumber : data diolah 
Tabel 12 diketahui hasil validitas tiap butir angket atau instrumen 




tabel r dengan derajat bebas n=30  diperoleh nilai r tabel = 0,361. Sedangkan 
nilai Y1 (item angket variabel volume penjualan butir 1) = 0,725  ; Y2 = 0,731 
dan seterusnya sampai dengan butir 13 atau Y.1.30 = 0,549 yang ternyata > 
rtabel  (0,361). Karena seluruh nilai rhitung > rtabel maka seluruh butir angket 
variabel Peningkatan Kinerja (Y) adalah valid. Adapun hasil reliabilitas 
Peningkatan Kinerja (Y) sebagai berikut. 
 Tabel 13  
Reliability Statistics 
 
Cronbach's Alpha N of Items 
.885 13 
 
Tabel 13 reliabilitas statistik diketahui Nilai Cronbach’s Alpha adalah 
0,885  lebih besar dari nilai standar reliabilitas sebesar 0,70 sehingga 
dikatakan bahwa reliabilitas pertanyaan-pertanyaan tersebut sangat baik. 
3. Analisis korelasi Rank Spearman 
Analisis ini bertujuan untuk menetahui ada tidaknya pengaruh antara 
variabel Pelatihan dan Pengembangan Karir (X) terhadap Peningkatan 
Kinerja (Y) secara parsial.  Rumus yang digunakan sebagai berkut :  



















a. Pengaruh antara Pelatihan (X1) terhadap Peningkatan Kinerja (Y) melalui 
rumus tersebut diperoleh : 
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r   
009,01' r  
991,0' r  
Hasil korelasi r sebesar 0,991 apabila merujuk pada  pedoman untuk 
memberikan interpretasi koefisien korelasi menurut Tabel Interpretasi 
Koefisien Korelasi Versi de Vaus  menginterpretasikan koefisien korelasi 
sebagai berikut : 
Tabel 14 
Koefisien Kekuatan Hubungan Versi de Vaus 
Koefisien Kekuatan Hubungan 
0,00 Tidak ada hubungan 
0,01 – 0,09 Hubungan kurang berarti 
0,10 – 0,29 Hubungan Lemah 
0,30 – 0,49 Hubungan Moderat 
0,50 – 0,69 Hubungan Kuat 
0,70 – 0,89 Hubungan Sangat Kuat 
> 0,90 Hubungan Mendekati Sempurna 
Sumber : D.A. de Vaus, (2002) 
Hasil interpretasi koefisien korelasi Pelatihan (X1) dan Peningkatan 
Kinerja (y) adalah hubungan mendekati sempurna, karena koefisien 0,991 
terletak pada  > 0,90.   Untuk menguji signifikan dari koefisien korelasi yang 
diperoleh, akan digunakan uji t dua pihak dengan menggunakan tingkat 





Jika t hitung ≥ t table maka signifikan  ;   Jika t hitung ≤  t table maka  tidak 
signifikan.  Melalui rumus tersebut  diperoleh :      
 
    = 0,991     57-2 
1- 0,982  
 




                  54,774 
 
                 -t  -2,00                                                                           t α/2 = 2,00 
       Gambar 5 
Kurva kriteria Penerimaan/Penolakan Hipotesis Penelitian 
 
Berdasarkan gambar (rule of test) tersebut dapat dikemukakan bahwa : 
karena t hitung > t tabel atau  54,774  > 2,000 sehingga Ho ditolak, hal ini 
berarti bahwa variable Pelatihan berpengaruh positif terhadap Peningkatan 
kinerja. 
b. Pengaruh antara Pengembangan karir (X2) terhadap Peningkatan kinerja 



















r   
005,01' r  
995,0' r  
 
         Hasil korelasi r sebesar 0,995 apabila merujuk tabel interpretasi de 
Vous maka hubungan Pengembangan karir (X2) dengan Peningkatan kinerja 
adalah hubungan mendekati sempurna  (karena > 0,90). Formula yang 
digunakan  rumus: 
 
Jika t hitung ≥ t table maka signifikan  dan Jika t hitung ≤  t table maka  
tidak signifikan.  Melalui rumus tersebut  diperoleh :      
 
    = 0,995     57-2 
1-0,990  
 
    = 73,790 
 
 
                  73,790 
 
                 -t  -2,00                                                                           t α/2 = 2,00 
       Gambar 6 







Berdasarkan gambar (rule of test) tersebut dapat dikemukakan bahwa : 
karena t hitung > t tabel atau  73,790  > 2,000 sehingga Ho ditolak, hal ini 
berarti bahwa variable Pengembangan karir berpengaruh positif terhadap 
Peningkatan kinerja. 
c. Pengaruh antara Pelatihan (X1) dan Pengembangan karir (X2) terhadap  
Peningkatan kinerja (Y). 
       
 
Diketahui : 
ry1 = 0,991 
ry2 = 0,995 
rx1x2 = 0,986 
ry1² = 0,982 
ry2² = 0,990 
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4. F Test   
       Uji Signifikansi simultan (F test) yang dimaksudkan adalah apakah 
Pelatihan (X1) dan Pengembangan karir  (X2) berpengaruh simultan terhadap 
Peningkatan karir (Y). Adapun untuk menguji signifikansi dengan digunakan 
rumus sebagai berikut : 
F =  
Diketahui :  
Rrx1x2  = 0,941 
Rx1x2 2 = 0,886 
Sehingga : 
F =        
F =  
F =  
F = 28,178 
Kriteria untuk menerima atau menolak Ho yaitu: 
Jika Fhitung > Ftabel, maka Ho ditolak 












Kurva Uji F 
 
Berdasarkan uji f atau Ftest diperoleh Fhitung sebesar 28,178 dengan Ftabel = 
1.984. maka Ho ditolak Ha diterima jadi koefisien korelasi ganda yang 
ditemukan adalah signifikan (dapat diberlakukan untuk populasi, dimana 
sampel diambil. 
5. Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel independen 
Pelatihan, dan Pengembangan karir (X2) berpengaruh simultan terhadap 
Peningkatan kinerja (Y).  Hasil koefisien determinasi, sebesar 0,997 hal ini 
berarti 99,70%  variasi peningkatan kinerja dapat dijelaskan oleh variasi dari 
ke dua variabel independen. Selebihnya sebesar 0,30% (100% − 99,70%), 
dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar model.   
 
C. Pembahasan 
1. Pengaruh Hubungan Antara Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan. 
Hasil pengukuran variabel pelatihan dan kinerja dengan menggunakan 
skala ordinal diperoleh data ordinal, adapun alat analisis (uji hipotesis 








spearman rank correlation. Secara statistik, nilai korelasi r yang diperoleh 
sebesar 0,991 apabila merujuk pada  pedoman untuk memberikan interpretasi 
koefisien korelasi antara pelatihan dengan peningkatan kinerja adalah 
hubungan mendekati sempurna, karena koefisien 0,991 adalah > 
0,90.  Adapun dikaitkan dengan hipotesis pertama yakni “terdapat pengaruh 
pelatihan terhadap peningkatan kinerja di PDAM kota Tegal”, maka tersebut  
itu terbukti secara empiris.  
Implikasi teoritis mengenai pelatihan menurut Kaswan (2017) 
merupakan setiap usaha untuk meningkatkan kinerja karyawan pada 
pekerjaan yang dilakukan atau yang terkait dengan pekerjaannya. Bagi 
karyawan pegawai di PDAM,  pelatihan dilakukan bertujuan untuk 
memperbaiki penguasaan berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja 
untuk kebutuhan sekarang. Program pelatihan (training) bertujuan 
memperbaiki penguasaan berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja 
untuk kebutuhan sekarang, sedangkan pengembangan bertujuan untuk 
menyiapkan karyawannya untuk memangku jabatan tertentu di masa datang. 
(Triyono, 2012:73) 
Program pelatihan bertujuan untuk menutupi ‘gap’ antara kecakapan 
karyawan dengan permintaan jabatan, selain itu juga untuk meningkatkan 
efisiensi dan efektifitas kerja karyawan dalam mencapai sasaran kerja. 
Kinerja karyawan dipahami sebagai prestasi kerja atau hasil kerja (output) 
baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai SDM persatuan periode waktu 
dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggungjawab yang 




melaksanakan tugas dan kemampuan untuk mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan. Dengan demikian apabila para karyawan melaksanakan semua 
tugas dan tanggung jawabnya didasari dengan disiplin, maka hasil yang 
dicapai meningkat. 
Penelitian Riza Rezita (2015) menguatkan hasil penelitian di PDAM 
tersebut yang menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya juga penelitian Awang 
(2010) menunjukan pelatihan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Natalia Onibala, Bernhard Tewal dan Greis M. Sendow³ 
(2017) menghasilkan variabel pelatihan secara parsial berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai.  
Semakin seringnya karyawan mengikuti pelatihan yang sesuai dengan 
pekerjaannya, akan meningkatkan kinerja karyawan itu sendiri. Kinerja 
karyawan dapat ditingkatkan menjadi lebih besar dengan adanya peningkatan 
pelatihan karyawan. Adapun implikasi manajerial dari penelitian ini adalah 
jika kuantitas dan kualitas pelatihan semakin baik dan ditingkatkan, maka 
secara tidak langsung akan meningkatkan kinerja karyawan, dan memberikan 
kebebasan kepada karyawan untuk mengikuti jenis pelatihan sesuai dengan 
minatnya masing-masing. Selain itu jika metode pelatihan disesuaikan 
dengan kondisi dan tuntutan pekerjaan, akan bisa menciptakan karyawan 
yang memiliki kompetensi yang diinginkan perusahaan, untuk mencapai 





2. Pengaruh Hubungan Antara Pengembangan Karir terhadap 
Peningkatan Kinerja. 
Hasil korelasi r sebesar 0,995 apabila merujuk tabel interpretasi de 
Vous maka hubungan Pengembangan karir (X2) dengan Peningkatan kinerja 
adalah hubungan mendekati sempurna  (karena > 0,90).  Adapun bila 
dikaitkan dengan hipotesisnya, maka “terdapat pengaruh pengembangan 
karir terhadap peningkatan kinerja pegawai di PDAM kota Tegal” terbukti 
secara empiris. Secara teoritis, pengembangan karir bagi pegawai PDAM 
Kota Tegal dipahami sebagai aktivitas kepegawaian yang membantu 
pegawai-pegawai merencanakan karir masa depan mereka di perusahaan 
agar perusahaan dan pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri 
secara maksimum. Pengembangan karir adalah peningkatan pribadi yang 
dilakukan oleh seseorang untuk mencapai suatu rencana karier dan 
peningkatan oleh departemen personalia untuk mencapai suatu rencana kerja 
sesuai dengan jalur atau jenjang organisasi (I Komang, dkk 2012). Kinerja 
merupakan perilaku organisasi yang secara langsung berhubungan dengan 
pelayanan kerja, produk barang atau penyampaian jasa. Informasi tentang 
kinerja merupakan suatu hal yang sangat penting bagi karyawankarena dapat 
digunakan untuk mengevaluasi apakah proses kinerja yang dilakukan 
organisasi selama ini sudah sejalan dengan tujuan yang diharapkan atau 
belum. Kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk 
melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan 




Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Wirotomo dan Novita Pasaribu (2015) pengembangan karir karyawan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Demikian pula penelitian Vania 
Yuswanto dan  Adrie Oktavio (2019) adanya pengaruh yang positif  dan 
signifikan variabel pengembangan karir terhadap kinerja karyawan.  
3. Pengaruh Hubungan Pelatihan dan Pengembangan Karir terhadap 
Peningkatan Kinerja  
Secara statistik hasil simultan diperoleh Fhitung sebesar 28,178 dengan 
Ftabel = 1.984. maka Ho ditolak Ha diterima jadi koefisien korelasi ganda 
yang ditemukan adalah signifikan (dapat diberlakukan untuk populasi, 
dimana sampel diambil) dikaitkan dengan hipotesisnya, maka “terdapat 
pengaruh pelatihan dan pengembangan karir secara simultan terhadap 
peningkatan kinerja di PDAM kota Tegal”, terbukti secara empiris.  
Pelatihan yang dilakukan dengan baik dan tepat akan memungkinkan 
kinerja karyawan menjadi baik. Menurut Kaswan (2017), pelatihan 
merupakan proses yang terencana untuk mengubah sikap, pengetahuan, atau 
perilaku keterampilan melalui pengalaman pembelajaran untuk mencapai 
kinerja yang efektif. Menurut Komang (2012), pengembangan karir adalah 
peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana 
karir dan peningkatan oleh departemen personalia untuk mencapai suatu 
rencana kerja sesuai dengan jalur atau jenjang organisasi. Jadi betapa pun 
baiknya suatu rencana karir yang telah dibuat oleh seorang pekerja disertai 
oleh suatu tujuan karir yang wajar dan realistik, rencana tersebut tidak akan 




sistematik dan programatik oleh perusahaan melalui departemen 
personalianya.  
Berdasarkan hasil ini dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir 
dan pelatihan secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hasil ini sejalan dengan penelitian Vania Yuswanto dan  Adrie 
Oktavio (2019) bahwa pelatihan dan pengembangan karir berpengaruh 
terhadap kinerja. Sehingga bagi PDAM dalam upaya peningkatan kinerja 
karyawan dibutuhkan pelatihan yang memadai untuk karyawan. Dibutuhkan  
pelatihan yang sesuai dengan bidang dari masing masing karyawan serta 



















KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
 Berdasarkan seluruh uraian yang telah dijelaskan pada bab-bab sebelumnya 
dapat disimpulkan sebagai berikut. 
1. Hasil korelasi rank spearman variable pelatihan berpengaruh positif terhadap 
peningkatan kinerja dengan tingkat keberartian hubungan mendekati 
sempurna. 
2. Hasil korelasi rank spearman variabel pengembangan karir berpengaruh 
positif terhadap peningkatan kinerja dengan tingkat keberartian hubungan 
mendekati sempurna.  
3. Uji F Variabel independen pelatihan dan pengembangan karir berpengaruh 
simultan terhadap peningkatan kinerja. 
4. Konstribusi variabel independen pelatihan dan pengembangan karir sebesar 
99,70% terhadap peningkatan karir, selebihnya sebesar 0,30% dijelaskan 
oleh faktor-faktor lain di luar variable yang diteliti. 
 
B. Saran 
Saran yang diberikan dalam penelitian ini, yaitu: 
1. Mengingat pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan serta 
memberikan kontribusi terhadap peningkatan kinerja pegawai PDAM Kota 
Tegal, maka pihak PDAM harus memperhatikan faktor pelatihan yang 





2. Pengembangan karir karyawan PDAM Kota Tegal, diharapkan dapat 
direalisasikan secara objektif sesuai dengan kemampuan, kompetensi, dan 
transparan melalui kriteria dan jenjang karir yang ada di PDAM. 
3. Diharapkan bagi peneliti berikutnya kiranya bisa menambah variabel selain 
perencanaan karir, pelatihan, dan pengembangan karir agar lebih memahami 
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Perihal : Permohonan Pengisian Kuesioner 
Judul Penelitian     : Analisis Peningkatan Kinerja Melalui Pelatihan Dan 






 Dalam rangka menyelesaikan penelitian, kami Mahasiswa Fakultas Ekonomi 
dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal, mohon partisipasi dari Bapak/Ibu/Sdr 
untuk mengisi kuesioner yang telah kami sediakan. 
Adapun data yang kami minta adalah sesuai dengan kondisi yang dirasakan 
Bapak/Ibu/Sdr selama ini. Kami akan menjaga kerahasiaannya karena data ini 
hanya untuk kepentingan penelitian. 
Setiap jawaban yang diberikan merupakan bantuan yang tidak ternilai 
harganya bagi penelitian ini. Kami memberikan jangka waktu selama satu minggu 
setelah kuesioner ini kami sebarkan, agar Bapak/Ibu/Sdr dapat segera 
mengembalikannya kepada kami. Atas perhatian dan bantuannya, kami 
mengucapkan banyak terima kasih. 
Tegal,  November 2020 
Hormat Saya, 
 





Sebelum menjawab pertanyaan kuesioner ini, mohon Saudara mengisi data 
terlebih dahulu (Jawaban yang saudara berikan akan diperlakukan secara rahasia) 
KARAKTERISTIK RESPONDEN 
 
1. Jenis Kelamin  :  a. Laki-Laki    
b. Perempuan 
2. Pendidikan Terakhir  :  a. SD/SMP 
   b. SMA 
   c. DIII/S1 
   d. S2 
3. Umur    : a. 25-35 tahun  
       b. 35-40 tahun 
     c. 40-45 tahun 
d. >45 tahun 
4.    Masa Kerja   :  a. < 1 tahun 
     b.  1-5 tahun 
     c.  6-10 tahun 
     d. > 11 tahun 
KUESIONER PENELITIAN 
a. Mohon dengan hormat dan kesediaan Bapak/Ibu/Sdr untuk menanggapi 
seluruh pernyataan yang ada. 
b. Beri tanda check list (√) pada kolom yang tersedia. 
c. Ada 5 alternatif jawaban yaitu : 
Sangat Setuju (SS)      
Setuju (S)                    
Kurang Setuju (KS)                 
Tidak Setuju (TS)                                 








SS S KS TS STS 
1 
Saya berpakaian rapih dalam 
melaksanakan tugas rutin sehari-hari 
     
2 
Saya memiliki kemampuan dalam 
melaksanakan tugas sehingga dapat 
meningkatkan kualitas 
     
3 
Saya merasa berkualitas ketika dapat 
menujukkan keberhasilan dan prestasi 
kerja 
     
4 
Saya dapat bekerja dengan cepat sehingga 
meningkatkan kuantitas pekerjaan yang 
telah diselesaikan 
     
5 
Saya merasa puas apabila telah 
menyelesaikan banyak pekerjaan 
     
6 
Saya selalu bertanggungjawab dengan 
keputusan yang sudah saya ambil 
     
7 
Saya bertanggungjawab atas hasil kerja 
yang optimal 
     
8 
Saya bertanggungjawab terhadap sarana 
yang disediakan perusahaan kepada saya 
     
9 
Saya bertanggungjawab memanfaatkan 
prasarana yang disediakan perusahaan 
     
10 
Saya melakukan kerjasama dengan 
karyawan lain sebagai bagian dari 
kekompakkan 
     
11 
Saya selalu menjalin hubungan baik 
dengan rekan kerja melalui kerjasama 
     
12 
Saya selalu menjaga sopan satun dan 
hubungan baik agar menimbulkan 
kerjasama yang baik pula 
     
13 
Saya memiliki inisiatif untuk dapat 
melakukan pekerjaan secara mandiri 










SS S KS TS STS 
1 
Saya merasa instruktur pelatihan harus 
mempunyai latar belakang pendidikan 
yang kompeten 
     
2 
Saya merasa instruktur pelatihan harus 
mampu menguasai materi yang akan 
diberikan kepada peserta pelatihan 
     
3 
Saya sebagai peserta merasa selalu 
diberikan motivasi agar semangat dalam 
mengikuti pelatihan 
     
4 
Saya menjalani penyeleksian terlebih 
dahulu sebelum menjadi peserta pelatihan 
     
5 
Saya mendapat materi pelatihan sesuai 
tujuan yang hendak dicapai 
     
6 
Saya mendapatkan materi sesuai dengan 
komponen peserta sehingga terasa efektif 
     
7 
Saya merasa materi yang diberikan sudah 
sesuai sehingga saya dapat 
mengaplikasikannya saat melaksanakan 
pekerjaan 
     
8 
Saya telah memahami tujuan pelatihan 
karena metode yang diberikan ketika 
pensosialisasian sudah tepat 
     
9 
Saya merasa teknik yang dilakukan peltaih 
memiliki sasaran yang jelas 
     
10 
Saya merasakan adanya peningkatan skill 
setelah mengikuti pelatihan 
     
11 
Saya memahami bahwa tujuan pelatihan 
untuk merubah perilaku dari tidak tahu 
menjadi tahu 




KUESIONER PENGEMBANGAN KARIR  (X2) 
 
No Pernyataan Alternatif Jawaban 
SS S KS TS STS 
1 
Saya merasa diuntungkan dengan 
hubungan antara pegawai dan perusahaan 
     
2 
saya merasa emosional ketika karir saya 
tidak berkembang 
     
3 
Saya merasa kehilangan motivasi ketika 
karir saya tidak berkembang 
     
4 
Saya kembali bersemangat dan ambisius 
ketika terjadi peningkatan terhadap karir 
saya 
     
5 
Saya merasa orang lain tidak berhak 
campur tangan terhadap permasalahan 
yang terjadi pada perkembangan karir saya 
     
6 
Saya merasa perencanaan karir akan 
terhambat apabila atasan memilih 
berdasarkan hubungan bukan berdasarkan 
kemampuan 
     
7 
Saya merasa pengembangan karir 
dilakukan dengan sistem kerjasama 
pimpinan 
     
8 
Saya merasa hubungan saudara atau rekan 
kerja dapat menjadi penghambat 
peningkatan karir 
     
9 
Saya merasa perusahaan sudah memiliki 
sistem penghargaan yang jelas, sehingga 
karyawan diperlakukan secara subjektif 
     
10 
Saya mendapat apresiasi berupa 
pernghargaan ketika saya berprestasi 
     
11 
Saya merasakan persaingan untuk 
menduduki jabatan semakin ketat ketika 
jumlah karyawan semakin banyak 





Saya merasa kuantitas karyawan menjadi 
salah satu faktor penentu kenaikan karir 
     
13 
Saya merasa dalam perusahaan yang besar, 
pengembangan karir dilakukan sesuai 
peluang banyaknya jabatan yang kosong 
     
14 
Saya menjadi lebih produktif dan 
termotivasi ketika ada banyak promosi 
jabatan 
     
15 
Saya merasa semakin besar perusahaan 
semakin besar pula pemutasian karyawan 
     
16 
Saya merasa kultur budaya organisasi yang  
profesional menjadi faktor dalam 
pengembangan karir yang optimal  
     
17 
Saya termotivasi mencapai puncak karir 
ketika pengembangan karir objektif atau 
dengan keadaan yang sebenarnya tanpa 
dipengaruhi pendapat pribadi 
     
18 
Saya akan mempertimbangkan dengan 
rasional apabila ingin mencapai puncak 
karir 
     
19 
Saya tidak dapat mengembangkan karir 
apabila perusahaan masih tertutup perihal 
informasi kenaikan jabatan atau sejenisnya 
     
20 
Saya dapat mengembangkan karir  jika 
perusahaan membagikan informasi perihal 
promosi atau sejenisnya terhadap 
karyawannya 
     
21 
Saya lebih menyukai perusahaan yang 
terbuka akan informasi karena 
memudahkan karyawan mencari peluang 
mengembangkan karir 








1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 Jml
1 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 46
2 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52
3 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 62
4 3 3 3 3 4 3 3 5 3 4 3 3 3 43
5 4 3 3 5 4 5 4 5 4 4 5 3 3 52
6 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 51
7 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 47
8 5 5 5 3 5 3 5 5 5 3 5 5 5 59
9 3 4 4 4 3 5 3 4 5 4 4 4 4 51
10 4 4 4 4 4 3 4 5 4 3 4 4 4 51
11 5 5 5 5 5 3 5 5 3 5 4 5 5 60
12 4 4 4 4 4 5 4 3 4 3 4 4 4 51
13 5 3 3 2 5 3 2 2 4 3 3 3 5 43
14 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 52
15 4 5 5 3 3 5 5 3 5 3 4 5 3 53
16 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 52
17 5 4 4 3 5 2 3 3 3 3 3 4 3 45
18 5 5 5 5 4 5 5 3 5 4 5 5 4 60
19 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 41
20 4 4 4 4 4 3 3 5 4 4 5 4 4 52
21 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 61
22 5 5 5 5 4 5 3 5 5 4 5 5 4 60
23 4 4 4 4 3 5 3 4 2 5 4 4 5 51
24 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 41
25 3 4 5 3 3 2 3 3 3 3 4 5 3 44
26 2 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 41
27 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 57
28 3 5 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 4 42
29 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 5 61
30 4 4 3 4 5 2 4 4 4 4 4 3 4 49
Total 122 121 119 114 119 111 115 120 118 112 118 119 122 1530
S
2 0,685 0,585 0,654 0,786 0,585 1,114 0,695 0,759 0,754 0,547 0,547 0,654 0,478 8,844
r hit 0,725 0,731 0,799 0,584 0,536 0,374 0,584 0,583 0,714 0,575 0,721 0,799 0,549 8,273
r tab 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361  








Skor Hasil Kuesioner Peningkatan Kinerja Karyawan (Y)
No. 
Resp













1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 Jml
1 4 4 3 5 4 3 4 4 3 3 4 41
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44
3 5 3 5 4 5 5 4 5 5 3 5 49
4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 4 37
5 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 5 42
6 4 3 4 4 4 4 2 4 4 5 4 42
7 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 41
8 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 53
9 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 43
10 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 43
11 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 52
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44
13 2 5 4 3 2 4 2 4 3 2 5 36
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44
15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33
16 4 4 3 4 5 4 4 5 4 5 4 46
17 5 2 3 3 3 5 3 3 5 3 3 38
18 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 51
19 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 38
20 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 42
21 5 4 5 3 4 5 5 3 3 5 4 46
22 5 3 4 5 3 4 5 5 5 4 5 48
23 4 5 5 4 3 3 4 4 2 2 3 39
24 3 2 3 4 3 3 2 4 3 4 5 36
25 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 33
26 3 3 5 3 5 3 5 3 5 4 4 43
27 4 4 4 4 3 4 5 4 5 4 4 45
28 3 3 3 4 4 3 3 2 5 3 3 36
29 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 53
30 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 49
Total 119 107 119 116 116 117 117 116 122 113 125 1287
S
2 0,654 0,737 0,585 0,464 0,671 0,507 0,921 0,602 0,685 0,737 0,489 7,052
r hit 0,761 0,403 0,653 0,551 0,689 0,674 0,774 0,720 0,517 0,677 0,659 7,080
r tab 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361  





















1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 Jml
1 4 4 5 3 4 3 4 5 3 3 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 82
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 3 4 5 4 3 4 5 84
3 5 4 5 3 5 5 5 5 3 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 95
4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 66
5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 85
6 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 4 3 4 4 4 5 3 79
7 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 5 3 4 80
8 5 5 5 3 5 5 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 97
9 4 4 4 5 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 5 3 3 4 84
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 83
11 5 4 4 3 5 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 3 5 3 5 3 5 91
12 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 84
13 2 3 4 5 5 4 3 5 3 4 3 2 4 2 2 2 2 3 2 3 2 65
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 83
15 3 3 3 5 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 69
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84
17 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 63
18 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 102
19 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 66
20 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 81
21 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 100
22 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 100
23 4 3 3 5 3 4 4 3 5 5 4 3 5 4 3 5 4 5 4 3 3 82
24 3 4 4 1 3 3 3 3 2 4 4 5 3 2 3 3 3 3 3 3 3 65
25 4 3 4 2 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 67
26 3 4 3 2 4 3 3 3 2 4 3 5 3 5 3 3 3 3 3 3 3 68
27 4 4 3 5 4 4 4 4 5 4 4 3 4 5 4 4 4 5 4 4 4 86
28 3 3 3 4 3 3 3 4 5 3 4 4 3 3 3 3 4 5 4 3 3 73
29 5 5 5 5 3 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 101
30 4 4 4 5 4 3 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 87
Total 118 119 117 113 118 118 114 121 116 119 115 119 119 117 115 114 118 120 116 110 116 2452
S
2 0,616 0,447 0,507 1,289 0,547 0,547 0,510 0,585 1,016 0,516 0,489 0,723 0,516 0,921 0,695 0,648 0,685 0,621 0,740 0,575 0,740 13,933
r hit 0,923 0,785 0,694 0,425 0,634 0,827 0,811 0,780 0,412 0,597 0,581 0,382 0,549 0,727 0,912 0,849 0,897 0,704 0,787 0,687 0,908 14,871
r tab 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361 0,361  
























1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 Jml
1 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 41
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44
3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55
4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 33
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44
6 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 45
7 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 45
8 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 54
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44
11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55
12 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 43
13 4 5 2 3 2 2 2 2 4 5 4 35
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44
15 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 35
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44
17 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 34
18 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 52
19 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 35
20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44
21 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 54
22 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 53
23 3 4 4 3 5 5 3 5 2 3 3 40
24 3 3 3 3 5 3 5 5 3 3 3 39
25 3 4 5 3 4 5 4 4 3 4 3 42
26 5 3 3 3 3 4 5 2 3 3 3 37
27 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 46
28 3 3 5 4 3 5 3 3 3 3 3 38
29 5 5 4 3 5 5 5 5 5 4 4 50
30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 43
31 5 4 5 4 4 4 4 4 3 2 4 43
32 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36
33 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55
34 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 35
35 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 43
36 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 4 43
37 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 42
38 3 3 5 3 5 4 3 4 3 5 3 41
39 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 37
40 4 3 5 5 5 5 3 5 3 4 5 47
41 4 4 3 3 5 3 5 5 3 4 3 42
42 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 45
43 5 5 5 5 3 4 5 2 5 5 5 49
44 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 37
45 4 4 4 4 3 5 3 3 4 4 4 42
46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44
47 4 4 4 4 3 2 3 3 4 4 4 39
48 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 52
49 4 4 4 4 4 3 2 3 4 4 4 40
50 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 43
51 5 5 5 3 4 4 5 5 5 4 5 50
52 4 4 4 3 5 5 4 5 3 4 4 45
53 4 5 4 2 3 5 3 4 2 3 4 39
54 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 40
55 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 35
56 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 42
57 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 36
Total 229 229 228 215 226 225 222 221 213 222 224 2454
S
2 0,482 0,518 0,571 0,501 0,606 0,694 0,667 0,717 0,590 0,560 0,495 6,400
r hit 0,651 0,700 0,743 0,689 0,706 0,649 0,718 0,636 0,734 0,735 0,782 7,743
r tab 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266  


















1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 Jml
1 4 4 5 3 4 3 4 5 3 4 4 3 3 4 4 4 4 5 3 4 4 81
2 4 5 4 3 4 4 3 4 4 3 4 5 4 3 4 4 4 4 4 5 4 83
3 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 4 98
4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 63
5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 87
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 83
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 83
8 4 5 5 3 3 4 5 5 3 5 5 5 5 3 4 5 3 5 3 4 5 89
9 4 4 4 5 4 4 3 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 85
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84
11 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 99
12 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 87
13 2 5 2 3 2 5 5 2 3 5 4 5 2 3 4 5 3 4 5 4 5 78
14 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 87
15 4 3 3 5 3 4 3 3 5 3 3 5 3 4 3 3 3 3 5 3 3 74
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84
17 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 60
18 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 101
19 3 3 4 5 3 4 5 3 5 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 75
20 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 81
21 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 102
22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 105
23 4 3 3 5 3 4 4 3 5 3 4 2 2 3 3 5 4 3 5 3 3 74
24 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 66
25 3 4 3 5 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 68
26 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 5 3 3 5 4 3 4 3 5 76
27 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 83
28 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 67
29 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 100
30 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 87
31 5 4 3 4 4 3 3 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 86
32 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 63
33 4 5 4 5 4 3 4 5 4 3 4 5 4 5 3 5 4 3 4 5 4 87
34 3 5 3 4 3 4 5 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 73
35 4 3 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 86
36 4 4 4 5 3 4 4 4 5 3 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 3 85
37 4 3 4 4 4 3 4 5 4 3 4 5 4 3 4 5 4 3 4 5 3 82
38 3 4 3 3 3 3 5 3 3 3 4 3 3 5 3 4 3 3 3 5 4 73
39 3 4 5 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 75
40 5 5 5 4 3 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 98
41 3 4 4 3 3 4 4 5 4 4 5 3 4 5 4 5 4 3 4 5 3 83
42 4 5 3 5 4 3 3 4 5 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 78
43 5 5 4 3 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 4 5 4 93
44 4 3 5 4 4 3 3 3 4 5 4 3 5 5 3 3 5 4 3 4 5 82
45 3 4 5 5 5 4 5 4 3 4 5 4 4 5 5 4 3 5 4 3 4 88
46 4 5 5 3 4 5 3 3 3 5 5 5 5 4 3 5 4 3 5 4 3 86
47 5 3 3 5 3 3 4 5 4 2 4 3 3 5 3 3 5 3 4 5 4 79
48 4 5 4 5 4 4 5 3 3 3 3 4 4 5 4 5 5 4 3 5 5 87
49 3 3 5 5 3 5 5 2 5 4 4 5 5 3 5 4 5 3 4 4 5 87
50 4 4 4 5 4 4 4 2 3 3 3 3 5 4 4 5 4 4 3 5 4 81
51 5 3 3 5 5 3 3 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 89
52 4 5 4 5 5 3 4 3 5 3 3 5 3 4 4 5 3 5 5 5 5 88
53 3 3 5 3 3 4 5 4 4 4 5 4 4 5 3 5 3 4 4 5 4 84
54 4 3 3 3 4 5 4 5 4 5 3 3 5 4 4 4 3 3 3 3 5 80
55 5 5 5 2 5 5 3 4 5 4 4 4 5 5 3 3 4 3 4 4 3 85
56 4 3 3 2 4 3 4 5 3 3 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 86
57 3 4 4 2 4 4 5 5 4 3 4 4 3 3 5 5 5 4 3 4 5 83
Total 221 227 227 227 216 224 229 222 227 218 227 228 228 230 224 235 226 218 221 232 230 4737
S
2 0,538 0,625 0,660 0,946 0,562 0,566 0,589 0,810 0,660 0,683 0,553 0,679 0,714 0,642 0,566 0,574 0,499 0,612 0,645 0,566 0,534 13,225
r hit 0,694 0,557 0,668 0,153 0,622 0,566 0,544 0,592 0,276 0,592 0,742 0,712 0,679 0,633 0,756 0,654 0,613 0,713 0,343 0,664 0,626 12,401
r tab 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266  






Skor Hasil Kuesioner Pengembangan Karir (X2)















1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 Jml
1 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 48
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52
3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 63
4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 39
5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 53
6 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 53
7 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 53
8 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 5 62
9 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 52
10 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 51
11 5 5 5 5 5 3 5 5 3 5 5 5 5 61
12 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 52
13 3 4 5 2 3 4 5 2 3 4 5 4 2 46
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52
15 3 3 3 3 3 5 3 3 3 4 3 4 3 43
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52
17 3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 40
18 5 4 5 4 5 4 5 3 5 4 5 5 4 58
19 3 3 4 3 4 3 2 3 4 3 3 3 3 41
20 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 51
21 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 63
22 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 62
23 4 3 4 4 3 5 3 4 2 2 3 3 5 45
24 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 41
25 4 3 4 5 3 3 3 3 4 3 4 3 3 45
26 3 5 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 43
27 4 5 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 53
28 3 3 3 5 4 4 3 4 4 3 3 3 3 45
29 5 5 5 4 3 5 4 3 5 5 4 4 5 57
30 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 3 4 4 51
31 4 5 4 5 4 4 5 4 4 3 2 4 5 53
32 3 4 5 3 3 3 4 5 3 3 3 3 2 44
33 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 65
34 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 41
35 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 52
36 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 5 4 4 53
37 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 51
38 3 3 3 5 3 3 3 4 3 3 5 3 3 44
39 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 42
40 5 4 3 5 5 4 3 5 5 3 4 5 5 56
41 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 43
42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52
43 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 63
44 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 39
45 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 53
46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52
47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52
48 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 63
49 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 53
50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 52
51 3 5 5 5 3 5 4 3 5 5 4 5 4 56
52 5 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 50
53 3 4 5 4 2 3 4 4 3 2 3 4 4 45
54 4 4 4 4 4 4 3 5 2 4 4 3 5 50
55 5 3 3 3 3 3 5 3 4 3 3 5 3 46
56 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 51
57 2 3 3 3 3 3 3 5 4 3 3 3 5 43
Total 221 229 229 228 215 224 221 221 218 213 222 224 226 2891
S
2 0,610 0,482 0,518 0,571 0,501 0,602 0,538 0,574 0,612 0,590 0,560 0,495 0,606 7,258
r hit 0,667 0,676 0,725 0,716 0,785 0,419 0,699 0,625 0,750 0,809 0,742 0,873 0,724 9,209
r tab 0,266 0,312 0,312 0,312 0,312 0,312 0,312 0,312 0,312 0,312 0,312 0,312 0,312  

















Rekapitulasi Nilai Masing-Masing Variabel 
No Y X1 X2
1 48 41 81
2 52 44 83
3 63 55 98
4 39 33 63
5 53 44 87
6 53 45 83
7 53 45 83
8 62 54 89
9 52 44 85
10 51 44 84
11 61 55 99
12 52 43 87
13 46 35 78
14 52 44 87
15 43 35 74
16 52 44 84
17 40 34 60
18 58 52 101
19 41 35 75
20 51 44 81
21 63 54 102
22 62 53 105
23 45 40 74
24 41 39 66
25 45 42 68
26 43 37 76
27 53 46 83
28 45 38 67
29 57 50 100
30 51 43 87
31 53 43 86
32 44 36 63
33 65 55 87
34 41 35 73
35 52 43 86
36 53 43 85
37 51 42 82
38 44 41 73
39 42 37 75
40 56 47 98
41 43 42 83
42 52 45 78
43 63 49 93
44 39 37 82
45 53 42 88
46 52 44 86
47 52 39 79
48 63 52 87
49 53 40 87
50 52 43 81
51 56 50 89
52 50 45 88
53 45 39 84
54 50 40 80
55 46 35 85
56 51 42 86
57 43 36 83







Sort Sort Rank Rank
No R X1 Y X1 Y X1 Y b B2
1 41 48 55 65 2 1 1 1
2 44 52 55 63 2 3,5 -1,5 2,25
3 55 63 55 63 2 3,5 -1,5 2,25
4 33 39 54 63 4,5 3,5 1 1
5 44 53 54 63 4,5 3,5 1 1
6 45 53 53 62 6 6,5 -0,5 0,25
7 45 53 52 62 7,5 6,5 1 1
8 54 62 52 61 7,5 8 -0,5 0,25
9 44 52 50 58 9,5 9 0,5 0,25
10 44 51 50 57 9,5 10 -0,5 0,25
11 55 61 49 56 11 11,5 -0,5 0,25
12 43 52 47 56 12 11,5 0,5 0,25
13 35 46 46 53 13 16,5 -3,5 12,25
14 44 52 45 53 15,5 16,5 -1 1
15 35 43 45 53 15,5 16,5 -1 1
16 44 52 45 53 15,5 16,5 -1 1
17 34 40 45 53 15,5 16,5 -1 1
18 52 58 44 53 21,5 16,5 5 25
19 35 41 44 53 21,5 16,5 5 25
20 44 51 44 53 21,5 16,5 5 25
21 54 63 44 52 21,5 25,5 -4 16
22 53 62 44 52 21,5 25,5 -4 16
23 40 45 44 52 21,5 25,5 -4 16
24 39 41 44 52 21,5 25,5 -4 16
25 42 45 44 52 21,5 25,5 -4 16
26 37 43 43 52 28,5 25,5 3 9
27 46 53 43 52 28,5 25,5 3 9
28 38 45 43 52 28,5 25,5 3 9
29 50 57 43 52 28,5 25,5 3 9
30 43 51 43 52 28,5 25,5 3 9
31 43 53 43 51 28,5 33 -4,5 20,25
32 36 44 42 51 34 33 1 1
33 55 65 42 51 34 33 1 1
34 35 41 42 51 34 33 1 1
35 43 52 42 51 34 33 1 1
36 43 53 42 50 34 36,5 -2,5 6,25
37 42 51 41 50 37,5 36,5 1 1
38 41 44 41 48 37,5 38 -0,5 0,25
39 37 42 40 46 40 39,5 0,5 0,25
40 47 56 40 46 40 39,5 0,5 0,25
41 42 43 40 45 40 42,5 -2,5 6,25
42 45 52 39 45 43 42,5 0,5 0,25
43 49 63 39 45 43 42,5 0,5 0,25
44 37 39 39 45 43 42,5 0,5 0,25
45 42 53 38 44 45 45,5 -0,5 0,25
46 44 52 37 44 47 45,5 1,5 2,25
47 39 52 37 43 47 48,5 -1,5 2,25
48 52 63 37 43 47 48,5 -1,5 2,25
49 40 53 36 43 49,5 48,5 1 1
50 43 52 36 43 49,5 48,5 1 1
51 50 56 35 42 53 51 2 4
52 45 50 35 41 53 53 0 0
53 39 45 35 41 53 53 0 0
54 40 50 35 41 53 53 0 0
55 35 46 35 40 53 55 -2 4
56 42 51 34 39 56 56,5 -0,5 0,25
57 36 43 33 39 57 56,5 0,5 0,25
2454 2891 2454 2891 1653 1653 0 283




 57 3249 1     
 
1.698  
1 57 3248  
 
1  1698  
185136
   
1 0,009   
  X1Y = 0,991











Hasil Korelasi Rank Spearman Variabel Pelatihan  (X1) dengan 


























Sort Sort Rank Rank
No R X2 Y X2 Y X2 Y b B2
1 81 48 105 65 1 1 0 0
2 83 52 102 63 2 3,5 -1,5 2,25
3 98 63 101 63 3 3,5 -0,5 0,25
4 63 39 100 63 4 3,5 0,5 0,25
5 87 53 99 63 5 3,5 1,5 2,25
6 83 53 98 62 6,5 6,5 0 0
7 83 53 98 62 6,5 6,5 0 0
8 89 62 93 61 8 8 0 0
9 85 52 89 58 9,5 9 0,5 0,25
10 84 51 89 57 9,5 10 -0,5 0,25
11 99 61 88 56 11,5 11,5 0 0
12 87 52 88 56 11,5 11,5 0 0
13 78 46 87 53 16 16,5 -0,5 0,25
14 87 52 87 53 16 16,5 -0,5 0,25
15 74 43 87 53 16 16,5 -0,5 0,25
16 84 52 87 53 16 16,5 -0,5 0,25
17 60 40 87 53 16 16,5 -0,5 0,25
18 101 58 87 53 16 16,5 -0,5 0,25
19 75 41 87 53 16 16,5 -0,5 0,25
20 81 51 86 53 21,5 16,5 5 25
21 102 63 86 52 21,5 25,5 -4 16
22 105 62 86 52 21,5 25,5 -4 16
23 74 45 86 52 21,5 25,5 -4 16
24 66 41 85 52 25 25,5 -0,5 0,25
25 68 45 85 52 25 25,5 -0,5 0,25
26 76 43 85 52 25 25,5 -0,5 0,25
27 83 53 84 52 28 25,5 2,5 6,25
28 67 45 84 52 28 25,5 2,5 6,25
29 100 57 84 52 28 25,5 2,5 6,25
30 87 51 83 52 32,5 25,5 7 49
31 86 53 83 51 32,5 33 -0,5 0,25
32 63 44 83 51 32,5 33 -0,5 0,25
33 87 65 83 51 32,5 33 -0,5 0,25
34 73 41 83 51 32,5 33 -0,5 0,25
35 86 52 83 51 32,5 33 -0,5 0,25
36 85 53 82 50 36,5 36,5 0 0
37 82 51 82 50 36,5 36,5 0 0
38 73 44 81 48 39 38 1 1
39 75 42 81 46 39 39,5 -0,5 0,25
40 98 56 81 46 39 39,5 -0,5 0,25
41 83 43 80 45 41 42,5 -1,5 2,25
42 78 52 79 45 42 42,5 -0,5 0,25
43 93 63 78 45 43,5 42,5 1 1
44 82 39 78 45 43,5 42,5 1 1
45 88 53 76 44 45 45,5 -0,5 0,25
46 86 52 75 44 46,5 45,5 1 1
47 79 52 75 43 46,5 48,5 -2 4
48 87 63 74 43 48,5 48,5 0 0
49 87 53 74 43 48,5 48,5 0 0
50 81 52 73 43 50,5 48,5 2 4
51 89 56 73 42 50,5 51 -0,5 0,25
52 88 50 68 41 52 53 -1 1
53 84 45 67 41 53 53 0 0
54 80 50 66 41 54 53 1 1
55 85 46 63 40 55,5 55 0,5 0,25
56 86 51 63 39 55,5 56,5 -1 1
57 83 43 60 39 57 56,5 0,5 0,25
4737 2891 4737 2891 1653 1653 0 169




 57 3249 1     
 
1.014  
1 57 3248  
 
1  1014  
185136
   
1 0,005   
  X1Y = 0,995











Hasil Korelasi Rank Spearman Variabel Pengembangan Karir (X2) dengan 























ry1 0,991 0,982 0,990  2,000 0,991 0,995 0,986  
ry2 0,995
  1 0,972
rx1x2 0,986
ry1² 0,982  1,972 1,945  
ry2² 0,990 0,028
   


























































Surat Ijin Penelitian di PDAM Kota Tegal 
 
